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Abstract

The main focus of this paper is to study the employment relationships for recent graduates in the
private labour market, and how legal and economic factors influence the selection of being an em-
ployee or an independent consultant. Thus, we first examine how the rules of employment law affect
employees and independent consultants, followed by which part have the better rights. Within the

same context, sick pay, termination, holiday, and maternity leave is discussed.

Furthermore, the paper examines optimal job security, including notice of termination, trade condi-
tions and the flexicurity model. Additionally, how job security influences the working environment
will be analysed. The parties work-life balance, including working hours and flexibility, is another

factor which is analysed according to the selection problem.

Economic factors such as the principal-agent theory, strategic contracting, and risk profile, will be
applied accordingly. The purpose of using these relations is to understand how the parties interests
are combined. In addition to this, the paper investigates how the economic factors influence the se-
lection of being an employee or an independent consultant and furthermore, which of the parties it
would be optimal for the firm to hire. The paper points out that an additional factor impacting the

selection problem is generations, due to the variation in values.

Lastly, whether new or adjusted legislations will be optimal for the community, including firms, em-
ployees, and consultants will be discussed. Here the paper will involve solutions to different methods
which may improve the rights of employees and independent consultants.

The results of the analyses indicate that the legal factors speak in favour of an employee position,
however the economic factors reveal no clear answer. It will be relevant to improve the rules of em-
ployment law of the independent consultants, due to them currently being almost absent. However,
their flexibility should not be adjusted. Finally, in order to improve work-life balance and rights in
general, it would be beneficial to adjust the flexibility and some of the employee legislations. Overall,

these initiatives will result in economic efficiency.
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Kapitel 1: Metode og teorier

1.1. Indledning

Nar unge bliver feerdiguddannede, er det store spargsmal, hvor de skal finde deres plads pa arbejds-
markedet. Det kan veere uklart for serligt de nyuddannede, hvilke konsekvenser valget af et specifikt
arbejdstilhgrsforhold vil have. Naervaerende afhandling fokuserer pa valget mellem en lenmodtager-

stilling henholdsvis et virke som selvsteendig konsulent ud fra juridiske og gkonomiske faktorer.

Lovgivningen pa omradet for lanmodtagere og selvstendige konsulenter er ikke ens, og disse har
derfor ikke ens rettigheder. Lenmodtagernes rettigheder er fastlagt i lovgivning og geldende over-
enskomster, hvortil konsulenternes rettigheder i hgjere grad fremgar af konsulentkontrakter, som byg-
ger pé aftalefrihed, med de regler der falger af aftaleloven.! En interessant vinkel i forleengelse heraf
er, om nuverende regler imgdekommer samfundets interesser tilstreekkeligt for bade lenmodtagere,
arbejdsgivere og selvsteendige konsulenter. Om der er omrader, hvor reguleringen ikke er optimal, og

om der burde andres eller tilfgjes nye regler, er i denne sammenhang interessant at belyse.

Der er i dag flere og flere, der fraveelger den traditionelle fastanszttelse, og i stedet veelger at starte
som selvstaendig konsulent.? En arsag er, at der er et generelt starre behov for fleksibilitet, bedre
work-life balance og hertil et stigende gnske om at veere sin egen chef.® Adskillelsen mellem arbejds-
liv og familieliv er generelt blevet mere og mere udvisket, og det er med den teknologiske udvikling
muligt bade at arbejde hjemmefra, men ogsé at ordne private anliggender fra arbejdspladsen.* Dette
har stor betydning for den enkeltes work-life balance og desuden for ens preeference af arbejdstilhers-
forhold.

Udbuddet af jobs pa arbejdsmarkedet er pavirket af konjunkturer og afhangig af, om der er hgj- eller

lavkonjunktur pa markedet, vil det influere pa henholdsvis sikkerhed og usikkerhed i forbindelse med

L LBK nr. 193 af 02/03/2016

2 Buhl, C., Freelanceundersggelsen 2019
3 Zerwas, C. S. (2019), s. 2

4 Larsen, H. H., m.fl. (2016), s. 217
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den enkeltes jobsikkerhed/jobsituation.® Dette er tilfeeldet uanset, om man er ansat i en lgnmodtager-
stilling eller har et virke som selvstendig konsulent. Jobsikkerheden kan ogsa spille en rolle for ar-

bejdsmiljget.

Uanset om en virksomhed har et samarbejde med en selvsteendig konsulent, eller om denne ansztter
en lgnmodtager, vil parterne typisk have modsatrettede interesser, idet disse vaegter egne praferencer
hgjest.® For at sikre, at der handles loyalt mellem parterne, er det vigtigt at sgrge for, at begge parter
har incitament til at handle i hinandens interesser. Det er derfor interessant at undersgge, hvordan

dette kan lade sig gare.

Pa baggrund af ovenstaende har narvaerende afhandling til formal at analysere og diskutere relevante
juridiske og gkonomiske faktorer, der kan have indvirkning, for en nyuddannet, pa valget af arbejds-

tilhgrsforhold pa det private arbejdsmarked.

1.2. Problemformulering

Formalet med afhandlingen er at undersgge, hvilke faktorer der taler for at vaelge et arbejdstilhgrs-
forhold som Ignmodtager henholdsvis selvstendig konsulent pa det private arbejdsmarked. For at
komme dette neermere fokuseres der yderligere pa jobsikkerheden set fra henholdsvis arbejdsgiversi-
den og arbejdstagersiden samt hvilken betydning denne har for arbejdsmiljget. Afslutningsvis vil af-
handlingen belyse, hvorvidt det vil veere fordelagtigt at endre ansattelsesretten ud fra et retspolitisk

0g retsgkonomisk syn.

Pa denne baggrund er problemformuleringen falgende:

Hvilke juridiske- og ekonomiske faktorer taler for at veelge et arbejdstilhorsforhold som

enten lonmodtager eller selvstendig konsulent pd det private arbejdsmarked?

Til problemformuleringen hgrer nedenstaende underspargsmal:

5 De @konomiske Rad, Formandskabet. (2019), s. 16
6 Dutta, P. K. (1999), s. 63
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Hvad er den optimale jobsikkerhed set fra henholdsvis arbejdsgiverens-, lanmodtagerens- og
den selvsteendige konsulents perspektiv, og hvilken betydning har jobsikkerheden for arbejds-

miljoet?

Hvordan forenes arbejdsgiverens- og lanmodtagerens interesser ifglge principal-agent teori-
ens malsatning om incitamentsforenelighed, og hvordan forenes den selvsteendige konsulent

og virksomhedens interesser ifglge strategisk kontrahering?

Hvorvidt og hvordan vil det veere fordelagtigt for samfundet at &ndre love og regler?

1.3. Synsvinkel
Afhandlingen anskuer problemstillingen ud fra et samfundsmaessigt perspektiv. Der fokuseres pa,
hvilke faktorer der samfundsmeessigt giver lanmodtagere, selvsteendige konsulenter og virksomheder
de bedste forhold.

Konkret kan det siges at veere et samfundsmaessigt problem, safremt de juridiske og gkonomiske
forhold pa de to arbejdstilharsforhold ikke er tilstreekkelige, og nyuddannede derfor fraveelger disse.

1.4. Afgraensning

Afhandlingen har fokus pa det private arbejdsmarked, hvorfor den del af arbejdsretten der vedrarer
det offentlige arbejdsmarked, ikke er bergrt. Da der fokuseres pa lanmodtagere og selvstendige kon-
sulenter med en laengerevarende akademisk uddannelse forudsettes det, at disse vil fa funktionaer-
eller funktionarlignende forhold. Der afgreenses derfor fra andre overenskomstforhold for andre ar-

bejdsgrupper pa arbejdsmarkedet.

| dele af afhandlingen fokuseres der pa work-life balance. En god work-life balance er i bade arbejds-
givers og arbejdstagers langsigtede interesse. Work-life balance er kulturelt betinget, og det er for-
skelligt fra kultur til kultur, hvad der opleves som work-life balance.” Der er alene taget hgjde for
work-life balance i et dansk perspektiv, hvor der generelt er et hgjt gnske om et ligeveerdigt arbejdsliv

og familieliv.

" Larsen, H. H., m.fl. (2016), s. 214
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Der optraeder mange forskellige arbejdsformer pa det danske arbejdsmarked. I afhandlingen fokuseres
der pa lenmodtagere og selvstendige konsulenter med en leengerevarende akademisk baggrund som
eksempelvis cand.merc.(jur.), hvorfor der afgreenses fra lanmodtagere og selvstendige konsulenter

med en kortere eller ingen uddannelsesmaessig baggrund.

Herudover tages der udgangspunkt i selvsteendige konsulenter der har en enkeltmandsvirksomhed og
ingen ansatte. De udfarer typisk arbejdsopgaver for andre virksomheder, og virksomhederne kontak-
ter selv konsulenten direkte eller omvendt. Der afgraenses derfor fra selvstendige konsulenter, der
bliver booket ind hos virksomheder gennem et konsulenthus og endvidere ogsa for selvstendige kon-

sulenter, der har medarbejdere under sig.

Vi afgreenser os for deltidsanseettelser, tidsbegreensede ansattelser, mv. for lanmodtagere og ser der-

for kun pa lenmodtagere med tidsubegreaensede fuldtidsansattelser.

1.5. Metode
1.5.1. Juridisk metode

Nervaerende afhandlings hovedformal er som udgangspunkt ikke alene at finde gaeldende ret, men
ogsa at analysere hvilke muligheder og hindringer geldende arbejdsret giver lenmodtagere og selv-
steendige konsulenter med en lengerevarende akademisk uddannelse, der skal ud pa det private ar-
bejdsmarked. Ydermere diskuteres det, hvorvidt en del af retssystemet bar &ndres. Afhandlingens
juridiske afsnit vil derfor indeholde bade den retsdogmatiske metode, retssociologien og den retspo-

litiske metode.

1.5.1.1. Retsdogmatisk metode

| afhandlingens juridiske del anvendes den retsdogmatiske metode. Den retsdogmatiske metode er
relevant for afhandlingen, idet retsdogmatikken har til formal at beskrive geeldende ret (de lege lata)
og at fortolke den.® Fastlaeggelsen af gaeldende ret er altsd malet, og samtidig udger retsregler og

retspraksis det empiriske grundlag for afhandlingens juridiske analyse.®

8 Tvarng, C., m.fl. (2017), s. 29
9 Evald, J. (2016), s. 201
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Den retsdogmatiske metode er bygget op om retskilderne i retskildeleren, og kan efterfglgende sup-
pleres med ngdvendige fortolkningsbidrag, som statter op om bindende retskilder.'® Retskilderne i
retskildeleeren vedrarer regulering, retspraksis, retsseedvaner samt forholdets natur. Ved anvendelse
af den retsdogmatiske metode arbejder man sig hierarkisk gennem disse retskilder, startende med

regulering.

1.5.1.1.1. Arbejdsretlig requlering
EU-ret
EU spiller i dag en stor rolle i dansk ret og dette tydeliggares, nar fortolkningsproblemer typisk skal

Izses ved en kombination af danske og EU-retlige synspunkter.!! Det er bestemt, at EU-retten har
forrang frem for national ret, og de danske domstole er derfor forpligtede til at tilsidesatte enhver
national bestemmelse eller afggrelse, safremt denne strider imod EU-retten. Dette fremgar endvidere
af lex superior-princippet, hvorefter en trinhgjere norm gér forud for en trinlavere norm.*2 Flere af de
arbejdsretlige love udspringer af EU-direktiver. De regler der heri er fastlagt, skal implementeres i

den danske lovgivning.

| afhandlingen anvendes Europa-Parlamentet og Radets direktiv 2003/88 EF om visse aspekter i for-
bindelse med tilretteleeggelse af arbejdstiden. Direktivet anvendes til at analysere og diskutere fast-
leeggelsen af arbejdstiden og hvordan denne pavirker work-life balance. Endvidere anvendes Europa-
Parlamentets og Radet direktiv (EU) 2019/1158 af 20. juni 2019 om balance mellem arbejdsliv og

privatliv for foreeldre og omsorgspersoner i forbindelse med fastleeggelsen af barselsreglerne.

Dansk ret

Den arbejdsretlige regulering er kendetegnet ved, at den beskytter lanmodtagerne pa arbejdsmarke-
det. Den indeholder forpligtelser for arbejdsgivere, men ogsa for lanmodtagere.'® Reguleringen giver
enten alle lanmodtagergrupper minimumsrettigheder, eller ogsa er der udarbejdet love, som blot geel-

der for specielle grupper af lanmodtagere.

10 Tvarng, C., Denta, S. (2018), s. 53

1 Tvarng, C., m.fl. (2017), s. 203

2 Tvarng, C., m.fl. (2017), s. 235

13 Beskaftigelsesministeriet, Arbejdsretlige love
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| Danmark findes reglerne pa arbejdsrettens omrade ikke kun i enkelte love, men findes i adskillige
love og overenskomster. De arbejdsretlige love indeholder mulighed for regulering gennem kollek-
tive overenskomster frem for reel lovgivning, safremt overenskomsterne er i overensstemmelse med

det bagvedliggende direktiv.*

Funktionarloven®® finder anvendelse pa funktionarer. Funktionarer defineres i lovens § 1, stk. 1, og
vil typisk omfatte lanmodtagere med en lengerevarende uddannelse. | afhandlingen anvendes funk-

tionaerloven til at fastleegge, hvilke rettigheder og forpligtelser der falger med en funktionar.
Med samme formal anvendes blandt andet barselsloven, ferieloven, ansattelsesbevisloven, bekendt-
gerelse om hvileperiode og fridegn m.v. samt bekendtgerelse af lov om gennemfgrelse af dele af

arbejdstidsdirektivet.

1.5.1.1.2. Domme

Formalet med at analysere og fortolke domme er bade at beskrive geeldende ret, men ogsa at fastleegge

dommens betydning for et konkret relevant problem.®

Uanset om en afggrelse er afsagt af den danske domstol eller af EU-Domstolen, sa forpligter Danmark

sig til at rette sig efter Domstolens endelige afgarelser i enhver sag, jf. EMRK artikel 46, stk. 1.1

Til at belyse work-life balance anvendes EU-Domstolens afgerelse, sag C-55/18 CCOO. Lgnmodta-
gerne har efter bade dansk- og europeisk ret, ret til hviletid, fridegn og en maksimal arbejdsperiode
pa 48 timer i gennemsnit. For at sikre overholdelse af dette, har arbejdsgiverne i de respektive med-
lemsstater en forpligtelse til at indfare et system, der registrerer og maler leengden af lsnmodtagernes
arbejdstid - dette fastslas blandt andet i dommen. Samtidig praeciseres det i dommen, hvad der skal
registreres som arbejdstid. Dommen er endvidere med til at danne grundlag for den videre diskussion

af en eventuel endring af arbejdsretten.

14 Beskaftigelsesministeriet, Arbejdsretlige love
15 LBK nr. 1002 af 24/08/2017

16 Evald, J. (2016), s. 113

17 Evald, J. (2016), s. 131
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Endvidere anvender vi falgende domme til at understgtte vores argumenter i afhandlingen; sag C-
3/87, sag C-202/90, U.1973.75H, U.1973.555H, U.2013.2814S, U.2015.225V og U. 2015.1525 H.

1.5.1.1.3. Forholdets natur

Nar lgsningen pa et retligt problem ikke kan finde sikker stgtte i retskilder, som lovgivning, retsprak-
sis og retsseedvaner, ma problemet i stedet lgses pa grundlag af sagens konkrete omstendigheder.
Dette kaldes ogsa forholdets natur. “A.S. Orsted benyttede “sagens natur” i flere (ubestemte) betyd-
ninger, nemlig pa den ene side som udtryk for almindelige (uskrevne) retsprincipper og sammenkad-
ning med lovens (uskrevne) grundsatninger, og pa den anden side som indlysende fornuftssandheder
(den naturlige ret), hvilket farst og fremmest beted en henvisning til, hvad der i det konkrete tilfeelde

md betragtes som en rimelig, retfeerdig og fornuftig losning”.*®

| neervaerende afhandling anvendes loyalitetsprincippet. Det er antaget i den juridiske litteratur, at der
geelder en generel forpligtelse til at handle loyalt over for en anden part. Loyalitetsgrundsaetningen er
en obligationsretlig grundseetning, og gelder pa alle typer af kontrakter.!® Der er tale om en rets-
grundseetning, der hgrer til de reale hensyn i forhold til forholdets natur, hvilket gar, at domstolene
kan anvende loyalitetsgrundsztningen som hensynsafvejning og argumentation. Grundsatningen an-
vendes typisk ved fortolkning eller udfyldning, samt ved tilsidesattelse eller &ndring af kontraktvil-

kar, som strider imod kravet om redelighed.?

Forholdets natur anvendes i afhandlingen ved fastleeggelsen af, at en virksomhed og en selvstendig
konsulent fortsat skal handle loyalt over for hinanden i forbindelse med en konsulentkontrakt, selvom

der ikke er tale om et arbejdsgiver- og arbejdstagerforhold.

1.5.1.2. Retssociologisk metode

Der er en del arbejdsretlige omrader, som den gaeldende lovgivning ikke tager stilling til i forhold til
selvsteendige konsulenter. Hertil er der omrader, som ikke er fyldestgerende for lsnmodtagere. Sam-

fundet har en vasentlig interesse i at sikre, at der er en hensigtsmassig lovgivning pa omraderne,

18 Evald, J. (2016), s. 97
¥ ET.2019.116
20 | ando, O., m.fl. (2006) s. 45 ff.
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saledes at der bade henses til effekten af beskyttelse af lanmodtagere, arbejdsgivere og selvstendige

konsulenter.

Pa baggrund af ovenstaende findes det, at den retssociologiske metode er et veerdifuld bidrag til af-
handlingen. En af retssociologiens hovedopgaver er at undersgge, hvordan samfundet har pavirket
den retlige udvikling, og hvordan retten har pavirket samfundet.?! Retssociologien kan altsa bidrage
med at analysere, hvordan geldende ret er, og har virket. Herved er det muligt at belyse, om eksiste-
rende regler opnar den tilsigtede virkning, og maske endda har nogle utilsigtede virkninger, som kan

resultere i, at der skal gennemfares en @ndring af regler pa et givent omrade.

Mere specifikt omhandler retssociologien sociale relationers samspil med retten og rettens generelle
betydning for samfundet. Den spgrger ind til rettens &rsager og virkninger.?? Den gstrigske jurist Eu-
gen Ehrlich (1862-1922) mente, at “de kreefter, der styrer den retlige adfeerd, skal derfor ikke findes
i retsdokumenter, juridiske leeresatninger, domstolsafgarelser eller retsfunktionarers gare og laden,
Men i den mere omfattende sociale verden.” Retten opfattes som en samfundsfunktion, og der ma

derfor tages hgjde for hele retten i dens sociale relationer.

Nervaerende afhandling fokuserer pa, hvordan relevante retskilder, ud fra et samfundsmassigt per-

spektiv, er og virker i dag, og om nogle retskilder bar s&ndres.

1.5.1.3. Retspolitisk metode

Retspolitikken er overvejelsen og analysen om, hvorvidt en del af retssystemet bar eller skal &ndres,
0g om en ny retstilstand i stedet skal gaelde.?* Formalet er, at det angives overfor domstolene, hvordan

anvendelsen af love og regler bar veere i henseende til afggrelser i konkrete sager.?®

Hvor den retsdogmatiske metode beskeeftiger sig med galdende ret, beskeaftiger den retspolitiske

metode sig pa den anden side med den fremtidige lovgivning (de lege ferenda). Disse har et klart skel

2 Tvarng, C., m.fl. (2017), s. 31

22 Hammerslev, O. & Madsen, M. R. (2013), s. 18
2 Hammerslev, O. & Madsen, M. R. (2013), s. 69
2 Blume, P. (2016), s. 354

% Tvarng, C., m.fl. (2017), s. 30
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mellem sig, idet retspolitikken forudseetter et kendskab til geeldende ret, idet der foruden viden om
den galdende ret ikke kan gives anbefalinger af, hvordan retstilstanden bar vaere.?

Den retspolitiske metode anvendes i naervearende afhandling i sammenhang med retssociologien. Pa
baggrund af de retssociologiske analyser diskuteres det, hvorvidt love og regler ber &ndres. Der ses
altsa pa, hvordan geeldende ret er i dag, og hvor denne eventuelt kunne udformes pa en mere fordel-

agtig made for parterne.

1.5.2. @konomisk metode

Afhandlingens gkonomiske analyse bygger pa den deduktive metode, hvor allerede kendt teori an-
vendes for at besvare den tilhgrende problemstilling.?’

1.5.2.1. Behavioralismen

Behavioralismen vil vere den gennemgaende teori i den gkonomiske analyse. Behavioralismen er
primert interesseret i, hvorledes beslutninger treeffes inden for den enkelte virksomhed. Behaviorali-
sterne anskuer virksomheden som et system af interagerende individer, der hver iser har forskellige
interesser og praeferencer.?® Endvidere vil denne teori blive anvendt i relation til work-life balance,
for at anskue hvad der sker, hvis de ansatte oplever stress, og hvem der skal bare omkostningerne

herfor.

1.5.2.2. PA-teori og nytteteori

Gennemgaende fokuseres der pa principal-agent teorien og dens malsztning om incitamentsforene-
lighed. Overordnet kan et principal-agent forhold karakteriseres som en relation mellem to parter.
Den farste part er en person kaldet en principal, der engagerer en anden part, kaldet en agent, til at
treeffe nogle beslutninger for sig. Det teoretiske problem, som denne teori sgger at finde en lgsning
pa er, hvorledes der kan udformes en incitamentsforenelig kontrakt. “Det er en kontrakt, der er ud-

formet saledes, at det i videst mulige omfang bliver i agentens egeninteresse at handle pa en made,

% Evald, J. (2016), s. 149
2" Knudsen, C. (1994), s. 58
28 Knudsen, C. (1997), s. 115 ff. (Cyert & March (1963))
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der er i overensstemmelse med principalens interesser.”’? Principal-agent teorien anvendes i naervee-
rende afhandling til at undersgge, hvordan arbejdsgiverens- og arbejdstagerens interesser kan forenes
gennem en optimal kontrakt og dermed mindske muligheden for adverse selection®® og moral ha-

zard®L. Endvidere ses der p&, om der er gkonomiske fordele ved at veelge en stilling som Ignmodtager.

Nytteteori betragter de nyuddannedes adfaerd som resultatet af gnsket om at fa mest ud af de begran-
sede ressourcer, der er til radighed. Nar de nyuddannede stilles i en situation, hvor de skal tage stilling
til arbejdstilharsforhold, vil de tage valget p& baggrund af det, der maksimerer deres egen nytte.? |
afhandlingen anvendes nytteteorien ogsa til at illustrere, hvordan de gkonomiske faktorer har en ind-
virkning pa valget af henholdsvis en lgnmodtagerstilling eller et virke som selvstendig konsulent, og
dermed ogsa i hvilke situationer, der opstar en kaldor-hicks efficient tilstand (en samfundsoptimal
tilstand).>

1.5.2.3. Strategisk kontrahering

Pa samme made som principal-agent teorien bliver anvendt til at undersgge, hvordan arbejdsgiverens-
og arbejdstagerens interesser kan forenes, anvendes strategisk kontrahering til at undersege, hvordan
virksomhedens og den selvsteendige konsulents interesser kan forenes gennem et kontraktforhold.
Strategisk kontrahering fokuserer pa kontraktrelationen, og har til formal at skabe konkurrencemas-
sige fordele, og felles optimering.3* Til formalet skal der vere en hgj grad af perfekt information og
den asymmetriske information skal mindskes.®® Selvom strategisk kontrahering typisk har fokus pa
samarbejde mellem parter med en relativ langvarig kontrakt, anvendes strategisk kontrahering i naer-
vaerende afhandling pa selvsteendige konsulenter, som typisk kun er i virksomheder i en kortere peri-

ode.®

2 Knudsen, C. (1997), s. 164 ff.

30 Dutta, P. K. (1999), s. 395: The general setting, in which some players have better information, is known as the prob-
lem of adverse selection.

31 Dutta, P. K., (1999), s. 293: A principal-agent problem has a moral-hazard component when the principal is unable
to simply force the agent to act according to his interests.

32 Tvarng, C., m.fl. (2017), s. 432

%3 Eide, E. & Stavang, E. (2018). s. 34

3 @stergaard, K. (2016), s. 435

% @stergaard, K. (2016), s. 438

3 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 244 ff.
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1.5.2.4. Transaktionsomkostningsteorien

Ifalge transaktionsomkostningsteorien eksisterer virksomheder kun, idet der er forbundet omkostnin-
ger ved at anvende markedet. Virksomheden bliver set som en fiktiv juridisk enhed, hvor den enkelte
transaktion gares til den basale analyseenhed i stedet for virksomheden, og der ses hertil pa eksisten-
sen af de omkostninger, der er ved at indhente informationer, udforme kontrakter samt overvage og
eventuelt retsforfalge disse.3” Disse omkostninger opstar pa grund af agenters begraensede rationalitet

0g opportunistiske adfaerd.

Transaktionsomkostningsteorien anvendes til at belyse, hvorvidt det vil veere mest omkostningsfuldt
for virksomheden at hyre en lgnmodtager eller en selvstendig konsulent i forbindelse med udarbej-

delse af en incitamentsforenelig kontrakt parterne imellem.

1.5.2.5. Retsgkonomi

| ssmmenhang med retspolitikken anvendes retsgkonomien. Overordnet er den retsgkonomiske me-
tode relevant i de situationer, hvor juraen og ekonomien har felles bereringsflader. “Retsgkonomi
kan defineres som gkonomiske teorier anvendt til analyse af rettens opstaen, virkning og udvikling. "%
Teorien forudszetter, at samfundets ressourcer anvendes efficient, og at aftaler eller lovgivning derfor
udarbejdes med det formal at opna en optimal velferd for samfundet som helhed, og ikke for det

enkelte individ.

Retsgkonomien anvendes i afhandlingen til at analysere, hvordan de arbejdsretlige regler eventuelt

bar vere i et samfundsmaessigt og gkonomisk optimalt lys.*°

1.5.3. Analyse af forhold der taler for at vare selvstendig konsulent

Afhandlingens analyser og diskussioner underbygges af Freelanceundersggelsen®!, som er udarbej-
det af Worksome. Undersggelsen viser statistikker af, hvorfor flere personer velger et virke som

selvstendig konsulent/freelancer.

37 Knudsen, C. (1997), s. 209

%8 Knudsen, C. (1997), s. 213

39 Skovho, E. A. (2004)

40 Tvarng, C., m.fl. (2017), s. 430

41 Buhl, C., Freelanceundersggelsen 2019

Side 14 af 122



1.6. Kildekritik
Pa baggrund af vores uddannelse er indholdet af rapporter, statistikker mv., ikke eftertjekket og der

er ikke udarbejdet egen empiri. Vi vil forholde os kildekritisk til undersggelser og artikler.

| afhandlingens kapitel 6 inddrages og diskuteres en Freelanceundersggelse fra 2019.%> Denne under-
sagelse er foretaget af virksomheden Worksome, som oplyser, at den bestar af iveerksettere med
erfaringer inden for ledelse, digitale lgsninger og HR.*® Den er altsd en markedsplads for freelancere
og konsulenter, og har til formal at hjeelpe disse med at komme i kontakt med virksomheder, som de

kan udfare arbejdsopgaver for.

Da undersggelsen er foretaget af personer, der selv har et virke som selvsteendige konsulenter, skal
det understreges, at undersggelsen kan veare farvet af disses egne interesser. Undersggelsen tager sit
udgangspunkt i 1203 korrespondenters besvarelser, og undersggelsen er foretaget fra den 15. decem-
ber 2018 til den 15. januar 2019. Da undersggelsen har sit fokus pa de data, som er indsamlet fra

anonyme individer, vil dette dog tale imod, at undersggelsen er farvet af Worksomes egne interesser.

Flertallet af korrespondenterne har en lang videregaende uddannelse, som er forenelig med neervee-
rende afhandling. Majoriteten er dog mand, idet 63,4 % af korrespondenterne er meend og kun 36,2

% er kvinder - de sidste 0,4 % vil ikke oplyse kgnnet.

| denne afhandling er fokus lagt pa nyuddannede akademikere, hvilket vil sige, at der fokuseres pa de
nyeste generationer. Af undersggelsen fremgar, at 33,8 % af korrespondenterne er mellem 18-39 ar,
og resten er &ldre. Dette betyder, at undersggelsen ikke udelukkende tager stilling til unge nyuddan-
nede, som afhandlingens fokus er pa. Tallene giver derfor ikke et helt klart billede af, hvilket arbejds-
tilhgrsforhold nyuddannede vil veelge, men snarere et mere generelt blik herpa.

Yderligere anvendes en rapport udarbejdet af Rambgll Management - IDA og DJ@F, med titlen; “Vi-
den der virker! Sidan skaber selvstendige konsulenter veerdi. ”** Rapporten er udarbejdet i 2007, og
er derfor som sadan ikke ny. Dog mener vi fortsat, at rapporten er relevant og brugbar for nzrvaerende

42 Buhl, C., Freelanceundersggelsen 2019
43 Worksome, Team Worksome
44 Rambgll Management — IDA & DJ@F, (2007)
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afhandling. Rapporten anvendes til at fastleegge, hvorfor virksomheder har et gnske om at booke
selvstendige konsulenter til at udfagre arbejdsopgaver, frem for at ansatte en fast medarbejder. Dette

vil blandt andet blive diskuteret i kapitel 5.

Afhandlingen vil hertil referere til bager og artikler. Vi er klar over, at disse kilder ikke vejer seerlig
tungt, og ikke har retskildemeessig veerdi. Kilderne kan dog vise nogle forhold, som ikke kan findes

gennem de retskilder, der er anvendt i afhandlingen, hvorfor vi mener, at disse er relevante.

1.7. Struktur
Afhandlingen er inddelt i 7 kapitler.

Kapitel 1: Dette kapitel indeholder indledningen og problemformuleringen til emnet. Hertil fremgar synsvinkel, metodevals,
kildekritik og afgreensning.

Kapitel 2: Af dette kapitel fremgar definitioner pa de relevante arbejdstilhgrsforhold.

Kapitel 3: Her analyseres og diskuteres de juridiske faktorer: Der ses pd, hvordan de juridiske falitorer @ler for henholdswyis
et tilhgrsforhold som lenmodtager eller selvstzndig konsulent.

Kapitel 4: I dette kapitel diskuteres work-life balance - hvilke forhold taler foren god eller dirlig work-life balance. I den

forbindelse ses der pa, ved hvilket arbejdstilhgr=forhold det vil veere lettest at bibeholde en god balance.

Kapitel 5: Her vil de gkonomiske faktorer blive analyseret og diskuteret. Der ses hertil pa hvordan hhv. en arbejdsgivers og
en arbejdstagers interesser og en selvstzndig konsulent og en virksomheds interesserkan forenes pa en optimal made.

Hapitel 6: I dette kapitel diskuteres det, hworvidrdet for samfundet vil veere fordelagtigt at ®ndre love eller regler.
Endwidere vil der ses pa, hvilket virke nye generationer finder fordelagtigt at tiltr=de.

Kapitel 7: Dette kapitel indeholder en samlet konklusion pa afhandlingens problemformmilering samt problemstillinger.
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Kapitel 2: Arbejdsmarkedet

2.1. Indledning

Den danske arbejdsmarkedsmodel (den danske model) bygger pa Septemberforliget af 1899. Septem-
berforliget, som senere blev erstattet af Hovedaftalen indgaet mellem Landsorganisationen i Danmark
(LO), som i dag er Fagbevaegelsens Hovedorganisation (FH), og Danmarks Arbejdsgiverforening
(DA), fastlagde at begge parter var forhandlingsberettigede parter. Forliget indfagrte samtidig kollek-
tive overenskomster som reguleringsmade nar lgn og arbejdsvilkar skulle endres. Fagbevaegelsen fik
ret til at indga kollektive overenskomster og ret til at konflikte, hvortil arbejdsgiveren fik ledelsesret-
ten og instruktionsbefgjelserne.*® Modellen er praeget af samarbejdet mellem staten og arbejdsmar-
kedets parter*® - DA og FH pé den ene side og staten pd den anden side. Staten er det offentlige

markeds aftalepart.*’

Den danske model fokuserer pa tre omrader: trepartssamarbejde, kollektive overenskomster og hgj
organisationsgrad. Trepartssamarbejdet er statens samarbejde med henholdsvis DA og FH. Her fast-

leegges de overordnede rammer for det danske arbejdsliv.

Den danske model er iser kendetegnet ved de kollektive overenskomster. Overenskomsterne fast-
leegger de specifikke branchers lgn- og arbejdsvilkar, og opstar pa baggrund af forhandlinger og af-
taler mellem arbejdsmarkedets parter. Sa leenge arbejdsmarkedets parter selv kan forhandle sig frem
til overenskomsternes indhold, blander staten sig for sa vidt muligt ikke?®.

For at de kollektive overenskomster kan have den fulde effekt, er det veesentligt, at der er en hgj
organisationsgrad - det vil sige, at det er vaesentligt, at virksomhederne er en del af de relevante ar-
bejdsgiverorganisationer og/eller tiltreeder de relevante overenskomster, saledes at disse omfatter flest

mulige personer og faggrupper.*®

% |bsen, F. & Stamhus, J. (2016). s. 271 ff.

46 Beskaeftigelsesministeriet, Den danske model

47 Ibsen, F. & Stamhus, J. (2016). s. 271

8 Beskaeftigelsesministeriet, Den danske model

49 Workplace Denmark, Det danske arbejdsmarked
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Foruden den danske model er der ogsa den arbejdsretlige regulering. Denne indeholder nogle love,
der er kendetegnet ved, at de beskytter lsnmodtagerne pa arbejdsmarkedet. Lovene indeholder pligter,
som arbejdsgiverne skal overholde, men ogsa pligter som lgnmodtagerne skal overholde. Lovene har
forskellige formal, og det er hertil forskelligt, om lovene beskytter alle lanmodtagere, som eksempel-
vis ferieloven gar, eller om de kun beskytter grupper af lsnmodtagere, som eksempelvis funktionaer-

loven gar.

Som navnt tidligere har EU-retten stor pavirkning pa den danske regulering, idet flere love udspringer
af direktiver fra EU. | Danmark har vi den danske model bestdende af kollektive overenskomster,
som det danske arbejdsmarked i hgj grad er bygget op om og derfor indeholder flere af lovene mu-
lighed for at anvende disse i stedet for loven. Dog forudseetter dette, at overenskomsten er i overens-

stemmelse med det bagvedliggende direktiv.>°

2.2. Lgnmodtager

| dansk ret har lgnmodtagerbegrebet ingen almen definition. For at fastleegge lenmodtagerbegrebet,
er man derfor ngdt til at se individuelt pa de enkelte ansettelsesretlige love. Hvorvidt der er tale om
et lsnmodtagerforhold beror pa en reekke faktorer, dog defineres en lanmodtager oftest som en person,
der modtager lgn for personligt arbejde i et arbejdsgiver-/arbejdstagerforhold.® Dette fremgar endvi-
dere bade af ansattelseshevislovens § 1, stk. 2 og ferielovens § 1, stk. 2, der begge definerer begrebet,

som “personer, der modtager vederlag for personligt arbejde i tjenesteforhold.”

Af funktionarloven fremgar det af § 1, stk. 2, at lsnmodtagerbegrebet defineres ved en person, der
“indtager en tjenestestilling, sdledes at han er undergivet arbejdsgiverens instrukser”. Ud fra hen-
holdsvis ansettelsesbevisloven, ferieloven og funktioneerloven, vil en lsnmodtager altsa vare en per-
son, der arbejder for en arbejdsgiver, og det er hertil arbejdsgiveren, der bestemmer, hvilke opgaver
personen skal udfare, og det er ligeledes arbejdsgiveren, der betaler lgn til personen for det udfarte

arbejde.

Lenmodtagerbegrebet er ogsa blevet berart af EU-Domstolen i sag C-3/87 Agegate Ltd. Af sagens

preemis 35 fremgar det, i overensstemmelse med ovennavnte love, at det vaesentligste kendetegn ved

50 Beskaftigelsesministeriet, Arbejdsretlige love
51 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 23 ff.
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arbejdsforholdet skal veere, at en person i en given periode skal prastere en ydelse mod at fa vederlag

og anvisninger fra arbejdsgiveren.

2.3. Selvstaendig konsulent
Ved ansettelsesforhold, hvor den ansatte har en sa stor selvsteendighed i forhold til tilretteleeggelsen
af sit eget arbejde, at forholdet ikke kan anses som et tjenesteforhold, vil personen i stedet anses som

selvsteendig, og vil derfor ikke omfattes af den beskyttelsespraeceptive arbejdsretlige lovgivning.

| arbejdsretlig sammenhang er konsulent ikke et defineret begreb. Konsulenter kan bade veere til-
knyttet en virksomhed som led i et ansattelsesforhold, og som selvstaendige.>? Fokus i denne afhand-
ling er pa den selvstendige konsulent. En selvsteendig konsulent vil, modsat en lgnmodtager, vaere en
person, der for egen regning og risiko udfarer en afgreenset opgave for en virksomhed, og er dermed
ikke ansat i virksomheden.>

Ved et virke som selvsteendig konsulent, drives der samtidig selvsteendig virksomhed. Selvstendig
virksomhed er gkonomisk virksomhedsudgvelse for egen regning og risiko og med det mal at opna

et overskud.>*

Ved bedgmmelsen af, om der er tale om en selvsteendig konsulent lzegges blandt andet vaegt pa, om
konsulenten modtager lgn og/eller om personen er forpligtet over for en arbejdsgiver ved en anseet-
telseskontrakt. Dette forhold fremgar blandt andet af cirkulaere nr. 129 af 4. juli 1994 om personskat-
teloven, hvoraf det fremgar af pkt. 3.1.1.2., at en konsulent defineres ved; “indkomstmodtageren til-
retteleegger, leder, fordeler og farer tilsyn med arbejdet uden anden instruktion fra hvervgiveren end

den, der eventuelt folger af den afgivne ordre”.

Draftelsen af selvsteendig virksomhedsbegrebet blev bergrt i sag C-202/90, Ayuntamiento de Sevilla.

| sagen blev det diskuteret, hvorvidt afgiftsopkraeverne i sagen kunne anses for selvstendige eller

52 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 25

53 Sag C-3/87, preemis 35 og 36. Sagen er anlagt af The Queen mod Ministry of Agriculture, Fisheries and Food, ex
parte Agegate Ltd. Sagsggeren opnaede en raeekke licenser, og mente at disse var i strid med fallesskabsretten, hvorfor
sags@ger anlagde sag om licenserne lovlighed. Sagen blev indbragt for EU-Domstolen.

54 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 22
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som parter i et arbejdsgiver-/arbejdstager-forhold. Afgiftsopkraeverne fik ikke lgn, og var ikke for-
pligtede over for kommunen gennem en ansattelseskontrakt. De havde selv ansvaret for personalet
og materiellet, der kraeves til virksomhedsudgvelse og bar selv den gkonomiske risiko. Pa den bag-
grund kom EU-Domstolen frem til, at et virke som afgiftsopkraever ma betragtes som selvstendig

virksomhed.

| forbindelse med selvstendige konsulenter kan freelancere komme ind i billedet. En freelancer vil
typisk vare en person, der er uden fastansattelse, men tjener sine penge pa enkeltopgaver. Free-
lancere kan enten veere lgnmodtagere eller selvsteendige konsulenter, og det er derfor normalt ngd-
vendigt med en konkret vurdering.®® | naerveerende afhandling ses udelukkende pa freelancere, der er

selvsteendige konsulenter.

2.4. Konsulentaftaler

En virksomhed kan have et gnske om at anvende en ekstern selvstendig konsulent til en given opgave
i virksomheden. Nar virksomheden har et gnske om at anvende en ekstern konsulent, kan arsagen
hertil vere, at dette giver en hgj grad af fleksibilitet, og samtidig vil virksomheden fa tilfart speciali-

seret viden.>®

Et problem kan dog imidlertid opstd nar konsulentkontrakten, der skal udarbejdes mellem parterne,
har en sadan karakter, at der reelt er tale om et ansattelsesforhold. 1 dette tilfzelde vil “konsulenten”
veere underkastet de ufravigelige ansettelsesretlige regler, selvom det maske i virkeligheden ikke var
meningen, at der skulle vaere tale om et ansattelsesforhold. En forkert klassifikation kan altsa fa store

konsekvenser for virksomheden.®’

Der er bestemte forhold, der er afggrende for den arbejdsretlige vurdering af, om der er tale om en
selvsteendig konsulent, eller om der er tale om en lgnmodtager.®® Nogle af de forhold, som man skal
tage stilling til, er henholdsvis, om

- arbejdsgiveren har adgang til at fastsaette generelle eller konkrete instrukser for arbejdets ud-

farelse,

55 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 26

% Rambgll Management — IDA & DJ@F, (2007), s. 15

57 Bech-Bruun, Vigtige forhold ved konsulentaftaler

8 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 49, 55, 58, 60, 62 og 67
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- konsulenten udelukkende arbejder for den samme arbejdsgiver,
- der er tale om en Igbende arbejdsydelse,

- der er fastsat almindelig arbejdstid,

- aftalt opsigelsesvarsler,

- lennen udbetales periodisk, mv.

Safremt der sker forkert klassifikation, og konsulentforholdet derfor i virkeligheden er et ansattelses-
forhold, vil virksomheden risikere at blive mgdt med nogle krav, som potentielt vil have tilbagevir-
kende kraft fra ansettelsesforholdets begyndelse. Dette kan eksempelvis vaere, at personen i sa fald
har krav pa lgn under sygdom, leengere opsigelsesvarsel, ferie med lgn, feriegodtgerelse, osv.

Selvom man skal veere opmarksom pa ikke at fa udarbejdet en misvisende kontrakt, vil der alligevel
vaere nogle forhold, som altid bgr indga i en konsulentaftale.>® Udgangspunktet er, at der er aftalefri-
hed mellem parterne, og det er derfor aftalefrineden, som er det baerende element i dette forhold. Farst
og fremmest er det vigtigt for aftaleparterne at fa fastlagt, hvad baggrunden for konsulentaftalen er.
Herudover skal aftalens ikrafttreeden og ophgr aftales, samt hvad adgangen til opsigelse og ophavelse
er. Det er dog ogsa vigtigt at fa fastlagt i kontrakten, hvordan handtering af interessekonflikter og

uoverensstemmelser skal forega, og hvem der har ansvaret ved fejl.

%9 Bech-Bruun, Vigtige forhold ved konsulentaftaler
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Kapitel 3: Juridiske forhold

3.1. Indledning

Pa omradet for henholdsvis lenmodtagere og selvstendige konsulenter, er det ikke ngdvendigvis de
samme regler i lovgivningen, der geelder, og det er ikke alle regler, der geelder i det samme omfang
for de to omrader. Mange af de arbejdsretlige love indeholder bade pligter for arbejdsgiverne, men
nogle ogsa for lsnmodtagerne. Der er love, der sikrer en reekke minimumsrettigheder, som eksempel-
vis ansattelsesbevisloven, regler for arbejdstid, mv.®° Hertil er der love, som udelukkende regulerer,
og giver rettigheder til bestemte grupper af lanmodtagere, herunder funktionarloven.

3.2. Lovbaseret rettigheder for lsnmodtagere

Nar man er lsnmodtager med en lengerevarende hgj akademisk uddannelse, vil det vaere sandsynligt,
at vedkommende vil fa en ansattelse, der er omfattet af funktionaerloven. Dette betyder, at man som
lenmodtager vil have en sikkerhed i form af rettigheder, der daekker i de tilfeelde man bliver syg,
afskediget, skal pa barsel, mv. Herudover kan der vere overenskomster, som dakker ens arbejds-
plads, og som ogsa er med til at sikre lanmodtageren rettigheder.

3.2.1. Opsigelsestid

Funktionarloven®! er en lov, der kun gzelder for en bestemt type af lenmodtagere. Efter lovens § 1,
stk. 1, litra a-d, geelder lovgivningen udelukkende for personer, der er beskeftiget i henholdsvis han-
dels- og kontorarbejde, teknisk- og klinisk bistandsydelse, eller pa vegne af sin arbejdsgiver leder,

eller farer tilsyn med udfgrelsen af andres arbejde.

Nar man som lgnmodtager er omfattet af funktionarloven, vil man veere beskyttet af de regler, der
geelder for opsigelse. Af funktionaerlovens § 2, stk. 1 fremgar det, at arbejdsforholdet kun kan bringes
til ophar, safremt det relevante opsigelsesvarsel efter funktionarlovens § 2, stk. 2, nr. 1 og 2 og stk.
3 er overholdt. Af denne bestemmelse fremgar, at nar lgnmodtageren har veeret ansat i virksomheden
i under seks maneder, sa kan arbejdsgiveren afskedige lanmodtageren, med et varsel pa én maned, jf.

nr. 1. Efter seks maneders anszttelse vil opsigelsesvarslet vare pa tre maneder, jf. nr. 2. For hvert

60 Beskaeftigelsesministeriet, Arbejdsretlige love
51 LBK nr. 1002 af 24/08/2017
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tredje ar lsnmodtageren har veret ansat i virksomheden, vil opsigelsesvarslet forhgjes med én maned,
dog hgijst til seks maneder.

Safremt lgnmodtageren selv gnsker at opsige sin stilling, kan dettes geres med et varsel pa én maned
med ophgr ved en maneds udgang, jf. funktionaerlovens § 2, stk. 6. Lanmodtagerne vil uanset anci-
ennitet have et eget opsigelsesvarsel pa én maned, og har derfor bedre forhold, end virksomheden
har, idet en virksomheds opsigelsestid stiger i forbindelse med lgnmodtagerens voksende anciennitet.
Safremt arbejdsgiveren afskediger lanmodtageren efter mere end seks maneders anszttelse, vil lgn-
modtageren have en ekstra sikkerhed i form af et l&engere opsigelsesvarsel, og dermed have lengere
tid til at finde et nyt arbejde. Omvendt, hvis lanmodtageren selv finder et nyt arbejde, sa vil lanmod-
tageren have mulighed for at starte det nye sted, nar lgbende maned plus én maned er gaet. Virksom-

heden har derimod ikke laenge til at finde en ny medarbejder, safremt den har brug for dette.

Nar man som lgnmodtager er omfattet af funktionzrloven, geelder der ydermere et saglighedskrav.
Der er altsa her et krav om, at arbejdsgiveren skal begrunde en afskedigelse af lanmodtageren. Det
fremgar af funktionaerlovens § 2 b, at safremt lenmodtageren har veeret uafbrudt beskeftiget i mindst
ét ar for afskedigelsen, og afskedigelsen ikke kan anses som rimelig begrundet i lanmodtagerens eller
virksomhedens egne forhold, sa skal arbejdsgiveren udrede en godtgarelse til lsnmodtageren. Star-
relsen pa godtgerelsen er ikke fast bestemt, men beror pa en vurdering af lenmodtagerens ansettel-
sestid og sagens gvrige omstendigheder, jf. lovens 8 2 b, 2. pkt. Dette er igen med til at beskytte
lenmodtageren, idet denne sikres flere penge, i form af godtgarelsen, og dermed vil kunne “overleve”

leengere uden job.

Et konkret eksempel hvor saglighedskravet var relevant, var i Sg- og Handelsrettens dom
U.2013.2814S%, | sagen blev en medarbejder, der var ekspeditionsmedarbejder og samtidig havde
opgaver, hvor medarbejderen skulle varetage den daglige drift, fordele arbejdsopgaverne, sta for fe-
rieplanleegning, lagerstyring, mv., afskediget. Efter funktionzrlovens § 1, stk. 1, litra a og c, var med-
arbejderen funktioner, hvorfor funktionzrlovens bestemmelser var geldende. Medarbejderen blev
afskediget med den begrundelse, at der var “manglende ordretilgang og deraf folgende omstrukture-
ringer i virksomheden”. Virksomheden havde gkonomiske problemer, og der var derfor behov for

effektiviseringer. Hovedparten af medarbejderens opgaver skulle fortsat besta efter hans fratraeden,

62U.2013.2814. S.H.D. 28. juni 2013 i sag F-4-12
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det skulle blot veere en afdelingsleder, der skulle varetage opgaverne fremover. Da medarbejderen
havde erfaring med daglig drift, og det ifalge arbejdsbeskrivelsen ikke var en forudsaetning for at
bestride afdelingslederstillingen, at man skulle have sa&rlige IT-kompetencer, kom Sg- og Handels-
retten frem til, at afskedigelsen ikke var rimelig begrundet i virksomhedens forhold. Medarbejderen
var derfor berettiget til godtggrelse efter funktionarlovens 8 2 b. | forbindelse med fastlaeggelse af
belgbet af godtgarelsen, blev medarbejderens anciennitet, samt alt foreliggende taget til felge, og

belgbet blev derfor fastlagt til fire maneders lgn.

| stedet for at vaere omfattet direkte af funktionzarlovens regler, vil en lanmodtager kunne vaere om-
fattet af en overenskomst, som eksempelvis ATP-overenskomsten®, Heraf fremgar, at funktionaerlo-
vens opsigelsesvarsel gelder for lsnmodtagere omfattet af denne overenskomst, jf. dennes § 11. Reg-
lerne her er altsa sammenkoblet. En Ilgnmodtager vil ogsa kunne veere omfattet af andre overenskom-
ster, hvor der ikke ngdvendigvis star, at det er funktionaerlovens opsigelsesvarsel, der geelder. Dog vil
nyuddannede akademikere med en leengerevarende uddannelse, som eksempelvis en cand.merc.(jur.),

typisk veere omfattet af funktionarloven.

Uanset om lgnmodtageren er omfattet af funktionarloven, eller en overenskomst der henviser til an-
dre varsler, end dem der er givet i funktionzrloven, vil det altid skulle fremga af ansattelsesbeviset,
hvilket opsigelsesvarsel der geelder for lsnmodtageren, jf. ansattelsesbevislovens® § 2, stk. 2, nr. 7.
Dette giver en tryghed for lenmodtageren, da denne dermed altid er vidende om sine rettigheder ved-
rgrende varsel ved opsigelse fra arbejdsgiveren og omvendt ogsa vidende om krav til varsel for egen
opsigelse. Der kan endvidere aftales et lengere opsigelsesvarsel fra funktionaerens side, dog under
forudsaetning af, at opsigelsesvarslet fra arbejdsgiverens side tilsvarende forlaenges, jf. funktionerlo-
vens § 2, stk. 6.

Alt i alt vil en lanmodtager bade have gode forhold, nar det kommer til lanmodtagerens egen opsi-
gelse, men ogsa nar det geelder arbejdsgiverens opsigelsesvarsel af lanmodtageren. Dette fremgar
blandt andet af funktionaerloven, men kan ogsa fremga af forskellige andre overenskomster. Det lange

opsigelsesvarsel for arbejdsgiveren og det korte opsigelsesvarsel for lanmodtageren selv er altsa med

83 Overenskomst 2018: Overenskomst for jurister, gkonomer og magistre
5 LBK nr. 240 af 17/03/2010
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til at give en hgj sikkerhed for lanmodtageren, som sikres penge og tid til at finde nyt arbejde ved
opsigelse. Ved egen opsigelse sikres de en hgj grad af fleksibilitet til at kunne starte nyt job hurtigt.

3.2.2. Retten til lgn under sygdom

En lgnmodtager som er omfattet af funktionzrloven, har ligeledes rettigheder under sygdom. Farst
og fremmest anses sygdom som udgangspunkt som lovligt forfald. Dette fremgar af funktionarlovens
85, stk. 1, 1. led. Det betyder, at safremt lanmodtageren bliver syg, sa vil arbejdspladsen skulle betale

lgn under sygdom, sa lnge sygdommen varer.

Pa den anden side, vil sygdom ikke blive anset som lovligt forfald, safremt lgnmodtageren selv har
padraget sig sygdommen ved forsat eller grov uagtsomhed, eller safremt lgnmodtageren ikke har
oplyst om en sygdom, som denne har, jf. funktionaerlovens § 5, stk. 1, 2. og 3. led. Dette giver virk-
somheden en form for sikkerhed, nar den ikke skal udbetale lgn til lanmodtageren, hvis denne selv er
skyld i sit fraveer. Herudover skal lanmodtageren godtgare, at denne faktisk er syg. Denne situation
var omdrejningspunktet i sagen U.1973.75H%°. Her sygemeldte en medarbejder sig den 19. april og
mgdte farst pa arbejde igen den 29. april, hvorefter han blev bortvist under henvisning til funktionzr-
loven § 4. Arbejdsgiveren havde den 24. april bedt medarbejderen om at sende en legeerklaring,
men dette skete aldrig. Herudover oplyste medarbejderen, at han havde veeret sengeliggende pa grund
af influenza. Dog havde bade medarbejderens bror og forzeldre veret pa besgg, og han havde regel-
maessigt kunne handle ind. Hgjesteret kom frem til, at medarbejderens udeblivelse ikke kunne skyldes
sygdom, og at bortvisningen derfor var berettiget. Medarbejderen skulle herefter betale en godtge-
relse pa kr. 5.000 til virksomheden.

Selvom funktionearloven indeholder regler, der generelt er til for at give lanmodtagerne en sikkerhed,
sa er funktionaerloven overordnet udarbejdet for at sikre retsforholdet mellem arbejdsgiveren og lgn-
modtageren, og har derfor ogsa til hensigt at sikre arbejdsgiverne visse rettigheder. Dette kommer til
udtryk i funktionzrlovens § 5, stk. 2, hvoraf fremgar at “Det kan dog ved skriftlig kontrakt i det
enkelte tjenesteforhold bestemmes, at funktionaren kan opsiges med 1 maneds varsel til fratreeden
ved en maneds udgang, nar funktionaren inden for et tidsrum af 12 pa hinanden falgende maneder

har oppebaret lgn under sygdom i ialt 120 dage.” Det er dog afgerende, at afskedigelsen herefter

85U.1973.75H. H. D. 4. december 1972 i sag 11 65/1972
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sker i umiddelbar tilknytning til udlgbet af de 120 dage, og at lanmodtageren fortsat er sygemeldt pa
opsigelsestidspunktet, jf. U.1973.555H.%

Hvis der er tale om en lgnmodtager, der ikke er omfattet af funktionzrloven, og heller ikke er omfattet
af en overenskomst, hvortil funktionerlovens regler finder anvendelse, vil lanmodtageren i stedet
have ret til sygedagpenge efter sygedagpengelovens regler.®” For at en lsnmodtager har krav pa sy-
gedagpenge fra arbejdsgiveren, skal lanmodtageren opfylde beskeftigelseskravet, jf. 8 3, stk. 1, nr. 1
og 2. Herefter skal lanmodtageren, for at have ret til sygedagpenge, have veret ansat i de sidste otte
uger for fraveeret og i denne periode skal lsnmodtageren have varet beskaftiget hos arbejdsgiveren i
mindst 74 timer.

Safremt lenmodtageren ikke har krav pa sygedagpenge fra arbejdsgiveren, vil lsanmodtageren i stedet
kunne fa sygedagpenge fra kommunen, hvis lanmodtageren opfylder de krav der fremgar af sygedag-
pengelovens § 4, stk. 1, nr. 1-4. Dette vil dog ikke bergres yderligere i afhandlingen. Typisk vil en
nyuddannet med en lengerevarende akademisk uddannelse komme i job, hvortil funktionarlovens
regler finder anvendelse. Derfor vil lanmodtagere, der er relevante i nerveerende afhandling, typisk

have ret til lgn under sygdom sa leenge sygdommen varer.

Der er altsa pa sygdomsomradet bade en sikkerhed for lanmodtagere og arbejdsgivere. Arbejdsgive-
ren har en sikkerhed, idet denne udelukkende skal betale lgn til lsnmodtageren, nar lgnmodtageren
kan bevise, at fraveeret faktisk skyldes sygdom, og at der ikke foreligger misligholdelse fra lanmod-
tagerens side. Herudover vil der, nar dette er fastlagt i ansattelseskontrakten, galde en 120 dages
syge regel. Disse forhold er samtidig en ulempe for lanmodtageren, idet denne selv har en bevisbyrde
at baere. Omvendt er det en sikkerhed for lgnmodtageren, at denne oppebarer lgn under sygdom,

saledes at lsnmodtageren ikke gar ned i lgn ved sygdom.

86U.1973.555H. D. 25. maj 1973 i sag |1 324/1972. Sagen omhandlede en kvinde, der havde en stilling som telefonistinde
og var funktionaeransat. Det blev i ansattelseskontrakten fastsat, at 120-dages syge reglen skulle galde. Denne fremgar
af funktionaerlovens § 5, stk. 2 og siger, at nar den ansatte har oppebaret lgn under sygdom i 120 dage inden for et tidsrum
pé 12 pa hinanden falgende méneder, kan medarbejderen afskediges med 1 méneds varsel til fratreeden ved en maneds
udgang. For at betingelsen er opfyldt, skal afskedigelsen ske i umiddelbar tilknytning til udlgbet af de 120 dage og med-
arbejderen skal fortsat vaere syg. Det fandtes i sagen overvejende betankeligt at fastsla, at opsigelsen ikke var afgivet i
umiddelbar tilknytning til de 120 dage, de 120 sygedage var ndet den 5. januar 1972 og medarbejderen blev farst afske-
diget d. 13. januar 1972. Hgjesteret kom dog frem til, at virksomheden vandt sagen.

57 LBK nr. 1047 af 28/10/2004
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Det vil altsa vaere en fordel for en nyuddannet akademiker at velge en stilling som lgnmodtager, idet
der er hgj sikkerhed i form af funktionaerlovens- og/eller overenskomsters regler, der giver lgnmod-
tageren ret til lgn under sygdom. Safremt funktionaerloven og overenskomsten ikke sikrer lgnmodta-
geren lgn under sygdom, vil lgnmodtageren i stedet fa ret til sygedagpenge fra enten arbejdsgiveren

eller kommunen, nar en reekke betingelser opfyldes.

3.2.3. Retten til ferie

Efter ferielovens®® § 1 gaelder ferieloven for lsnmodtagere, og disse har derfor ret til ferie og ferie-

godtgarelse eller ferie med lgn og ferietilleeg efter denne lovs bestemmelser.

En lenmodtager har ret til at afholde minimum fem ugers ferie om aret, hvoraf fire uger skal afholdes,
0g den sidste uge kan enten overfares eller udbetales, jf. ferielovens § 19, stk. 1. Nogle lenmodtagere
vil dog have flere ugers ferie end fem uger. Dette vil afhange af den individuelle aftale lanmodtageren
har med arbejdsgiveren, eller hvilken overenskomst arbejdspladsen er omfattet af.%® Lgnmodtageren
vil altsa vaere sikret ferie og dermed en pause fra arbejdslivet. Det fremgar endda af ferielovens § 4,
stk. 1, at lanmodtageren ikke kan give afkald pa sin ret til ferie, hvorfor denne skal afholdes. Lan-

modtageren kan dermed ikke tvinges til at lade veaere med at afholde sin ferie.

At lgnmodtagere er sikret minimum fire ugers fri fra arbejdspladsen om aret, er blandt andet med til
at give dem en bedre work-life balance. Dette ses nar lanmodtagere i disse perioder har mulighed for
at bruge mere tid med familie, venner og pa andre aktiviteter, som den enkelte ellers ikke vil have tid

og overskud til i arbejdsperioder. Forholdet om work-life balance vil yderligere bergres i kapitel 4.

Pa omradet for lanmodtageres ferierettigheder er der netop sket en udvikling, som er med til at gere
feriesystemet lettere at forholde sig til. Udviklingen er pakravet, idet Danmark ikke overholdt EU’s
arbejdstidsdirektiv.’® Af direktivets artikel 7, stk. 1 fremgar det, at “Medlemsstaterne traeffer de ngd-
vendige foranstaltninger for at sikre, at alle arbejdstagere far en arlig betalt ferie af mindst fire ugers
varighed i overensstemmelse med de kriterier for opnaelse og tildeling heraf, som er fastsat i national

lovgivning og/eller praksis”. Problemstillingen i Danmark opstod blandt andet, fordi nyuddannede,

8 |BK nr. 1025 af 04/10/2019

% Ret & Rad Advokater, Feriefridage/den 6. ferieuge, og Overenskomst 2018: Overenskomst for jurister, skonomer og
magistre, § 14

0 Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2003/88/EF af 4. november 2003
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der tradte ud pa arbejdsmarkedet, farst optjente ret til betalt ferie, nar der var gaet et feriear. Alle
havde dermed ret til 25 dages ferie, bare ikke betalt af arbejdsgiveren, medmindre ferien var optjent.
Efter arbejdstidsdirektivet skal alle lsnmodtagere have ret til mindst fire ugers betalt ferie om aret, og
dette vil farst vaere muligt for nye pa arbejdsmarkedet, nar de har veeret pa arbejdsmarkedet i ét ar.

Derfor blev Danmark ngdt til at lave deres feriesystem om.

Den 1. september 2020 treeder den nye ferielov i kraft, hvortil Danmark nu far det der kaldes samti-
dighedsferie, som betyder, at man som lgnmodtager vil have mulighed for at afholde sin ferie i takt
med, at man optjener den. Herudover vil ferieafholdelsesperioden ga fra 1. september til 31. december
aret efter, hvilket betyder, at lanmodtagerne nu far mulighed for at afholde deres ferie over en lengere
periode.” Dette er en positiv ndring for de lanmodtagere, som har travit pa deres arbejdsplads, og

som maske har svart ved at nd at f& afholdt alt sin ferie.

Sa vidt det er muligt, skal arbejdsgiveren imgdekomme Ignmodtagerens gnske om, hvornar denne
gnsker at afholde sin ferie, jf. ferielovens § 15, stk. 1. Dog er arbejdsgiveren ogsa ngdt til at tage
hensyn til virksomhedens drift. Arbejdsgiveren har, safremt det ikke kan veere anderledes, mulighed
for at varsle lenmodtageren at afholde hovedferie med et varsel pa tre maneder inden hovedferien
skal afholdes. Varsel for afholdelse af gvrige feriedage, skal gives senest én maned inden disse ferie-
dage skal afholdes, jf. lovens § 15, stk. 2. Hovedferien vil typisk veere den der ligger i sommerferien,

altsa mellem 1. maj og 31. august. @vrige feriedage kan fordeles over resten af aret.

Lenmodtageren har altsa ret til ferie i lgbet af aret efter ferielovens regler. Dette er med til at skabe
en positiv work-life balance, og herudover opnar lgnmodtagere en lengere ferieafholdelsesperiode.
Det er en stor fordel, at Isnmodtagere som udgangspunkt selv kan bestemme, hvornar denne gnsker
at afholde sin ferie. Dog vil lsnmodtagere kunne varsles at afholde ferie, safremt der er driftsmeessige

arsager hertil.

3.2.4. Retten til barsel

Retten til barsel er for lanmodtagere hjemlet i barselsloven?, eller i de kollektive overenskomster.

Formalet med barselsloven er at sikre retten til fraveer i forbindelse med graviditet, fadsel og adoption,

"1 Betaenkning nr. 1568, s. 63 ff.
2 LBK nr. 106 af 02/02/2020
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samt retten til at modtage barseldagpenge under fraveeret, jf. lovens § 1. Retten til dagpenge under
barselsorlov er desuden hjemlet i sygedagpengeloven kapitel 7.

For som lgnmodtager at vaere sikret retten til barselsdagpenge i forbindelse med barselsorloven, skal
betingelserne i lovens § 27, stk. 1 vere opfyldt. Kravene gar ud pa, at lsnmodtageren skal vere be-
skeeftiget, og det i minimum 160 timer inden for de seneste fire maneder. | tre af de fire maneder, skal
der have varet en beskeftigelse pa 40 timer. Er ovenstaende ikke opfyldt, vil lenmodtageren stadig
have krav pa barselsdagspenge, hvis en af fglgende betingelser er opfyldt:

- lenmodtageren har ret til arbejdslashedsdagpenge,

- denne er berettiget til midlertidig arbejdsmarkedsydelse, eller

- nar lgnmodtageren inden for den senest maned har afsluttet en erhvervsmassig uddannelse

med en varighed pd minimum 18 maneder, mv.,

jf. barselslovens § 27, stk. 1, nr. 1-6. Udbetaler en arbejdsgiver lgn under fraveer til lanmodtageren,
er arbejdsgiveren berettiget til at fa udbetalt de barselsdagpenge, som lganmodtageren ellers ville have
ret til fra Udbetaling Danmark, jf. lovens § 39, stk. 1.

Sammenlagt sikrer barselsloven lgnmodtagerne 52 ugers orlov med ret til barselsdagpenge.” Nogle
af disse uger kan fordeles mellem foreeldrene. | medfer af barselslovens kapitel 4 har en kvindelig
lgnmodtager ret til fraveer, nar det skennes, at der er fire uger til fadslen. Den kvindelige lenmodtager
har altsa muligheden for at starte sin barsel far fadslen. Efter fadslen er der ret til 14 ugers barselsor-
lov, hvortil en mandlig lenmodtager har ret til to ugers feedreorlov, jf. lovens 8§ 7, stk. 1 og 3. Efter-
fglgende er der ret til foreeldreorlov i op til 32 uger, som kan fordeles mellem begge foraldre, jf.
barselslovens 8§ 9. De 32 uger kan forlaenges til enten 40 eller 46 uger, jf. barselslovens § 10. Desuden

er der ret til fraveer ved forebyggende graviditetsundersggelser, hvis disse finder sted i arbejdstiden.

Nyuddannede, uden tilknytning til arbejdsmarkedet opfylder ikke kravet om beskeftigelse, men vil
oftest have afsluttet deres erhvervsmaessige uddannelse inden for én maned, og vil dermed vaere sikret
retten til barselsdagpenge, jf. § 27, stk. 1, nr. 4. En erhvervsmaessig uddannelse er en uddannelse, der
kvalificerer til job direkte efter endt uddannelse.” Dette er en relevant faktor, for en nyuddannet, der

er gravid ved uddannelsens afslutning, og har terminsdato inden for én maned efter endt uddannelse.

3 Barselslovens 88 6, 7, 9 og 10
4 Borger.dk, Studerende og nyuddannet pa barsel — under rubrikken: Kan jeg fa barselsdagpenge som nyuddannet?
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Er dette tilfeeldet, kan det veere en faktor, der taler for at vaelge en lgnmodtagerstilling, idet vedkom-

mende er sikret retten til barselsorlov med barselsdagpenge.

Er det ikke relevant for den nyuddannede at skulle pa barselsorlov kort tid efter endt uddannelse, vil
det ikke i samme grad, som i ovenstaende eksempel, veare en faktor der taler for en lanmodtagerstil-
ling. Det skyldes, at retten til dagpengeberettiget barselsorlov ogsa er sikret som selvsteendig konsu-

lent, nar betingelserne herfor er opfyldt. Se mere om dette i afsnit 3.3.1.4. nedenfor.

Selvom retten til barselsorlov med dagpenge tillige er sikret for selvsteendige efter barselslovens reg-
ler, og parterne derfor umiddelbart har de samme rettigheder, sa skader barselsfraveeret i hgjere grad
lenmodtageren end den selvstendige konsulent. Nar den kvindelige eller mandlige lenmodtager er
veek fra arbejdsmarkedet i forbindelse med barselsorlov, mister vedkommende ikke sin anciennitet,
jf. ligebehandlingslovens™ § 8, men ved at veere vak fra sin arbejdsplads i leengere tid, vil forhand-
lingskraften falde.”® Hvis man senere gnsker at finde et andet job, kan dette vanskeliggare lanmodta-
gerens forhandlingsposition mod andre lgnmodtagere, der ikke har veret vaek fra arbejdsmarkedet i
samme grad. De lenmodtagere der ikke har veeret vaek fra arbejdsmarkedet, har haft leengere tid til at
oparbejde kompetencer og kvalifikationer, hvilket er faktorer, der er med til at styrke forhandlings-

positionen, og kan i visse tilfeelde vaere med til at oppebeere en hgjere lgn.

Med sandsynligheden for en forringet forhandlingsposition, kan det at veelge en lenmodtagerstilling,
for dem med udsigt til barsel, pludselig blive mindre attraktivt, da de med tiden kan blive stillet dar-
ligere, i forhold til de lanmodtagere, der ikke har udsigt til barsel. Dog er det muligt for Ianmodtage-
ren at genoptage arbejdet helt eller delvist under barslen, jf. § 12, stk. 1. Safremt arbejdet genoptages
helt har lsnmodtageren ret til at udskyde mindst otte uger og hgjst 13 uger til afholdelse inden barnet
fylder ni ar, jf. § 11. Genoptages arbejdet i stedet delvist, vil lanmodtageren kunne aftale med ar-
bejdsgiveren at fraveersretten forleenges med den tid, hvori arbejdet har veeret genoptaget, jf. 8 12,
stk. 2. Dette betyder, at lenmodtagerens forhandlingsposition ikke pa samme made forveerres som

ved afholdelse af foreldreorlov pa fuld tid.

S LBK nr. 645 af 08/06/2011
6 Udsen, S. (1992). Skenheden og udyret: kensarbejdsdelingens gkonomiske kompleksitet, s. 42
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Dette dilemma vil typisk veere et starre problem for kvinder, end for meand, da det oftest er dem, der
har den lange barsel, men med det nye direktiv om gremarket barsel”’, vil denne problemstilling i
hgjere grad ogsa pavirke meaendenes forhandlingsposition. Af direktivet om balance mellem arbejdsliv
og privatliv for foraeldre og omsorgspersoner artikel 3, stk. 1, litra a fremgar det, at feedreorlov defi-
neres som “orlov for feedre eller, hvor og for sa vidt som det anerkendes i national ret, en tilsvarende
anden foreelder i forbindelse med et barns fodsel med henblik pd at yde omsorg.” Formalet med
vedtagelsen af direktivet er blandt andet, at der gnskes en bedre balance mellem fordelingen af om-
sorgsforpligtelsen i hjemmet mellem arbejdstagerne inden for EU. Det skal ikke l&engere ngdvendig-
vis veere kvindernes primere opgave at veere omsorgsperson i familien. Meningen er, at mandene

skal gives et starre incitament til at tage del i denne forpligtelse.”

Pa trods af, at retten til barsel, som altovervejende udgangspunkt er et privilegium og en vigtig ret for
lanmodtageren, kan det i nogle situationer alligevel blive en faktor, der taler imod at veelge en lgn-
modtagerstilling. Pa den anden side forsgges der nu at mindske forskelsbehandlingen mellem maend
og kvinder pa barselsomradet, og det er nu meningen, at faedrene ogsa skal tage del i forpligtelsen
som omsorgsperson i familien. Spargsmalet er sa bare, om det bedre kan betale sig at valge et virke

som selvstendig konsulent. Dette diskuteres nedenfor i afsnit 3.3.1.4. og 3.4.

3.2.5. Retten til fridggn oqg hviletid

Lgnmodtagere har efter bekendtgarelse om hvileperiode og fridagn m.v." ret til en hvileperiode pa
mindst 11 sammenhzangende timer inden for hver periode pa 24 timer, jf. bekendtgarelsens § 3, jf. §
1. Lenmodtagerne skal desuden inden for hver periode pa syv degn have et ugentlig fridagn, som
skal ligge i forleengelse af den daglige hvileperiode, jf. § 4. Derudover ma den gennemsnitlige ar-
bejdstid i labet af en syvdagsperiode ikke overstige 48 timer, inklusiv overarbejde, beregnet over fire

maneder jf. bekendtgarelse af lov om gennemfarelse af dele af arbejdstidsdirektivets®® § 4.

Det vil altsa sige, at lanmodtagerne er sikret retten til hvile og som minimum én ugentlig fridag.

Arbejdsgiveren har dog lov til at kraeve, at lanmodtagerne arbejder over, sa leenge 48 timers reglen

" Europa-Parlamentets og Réadet direktiv (EU) 2019/1158 af 20. juni 2019

8 Europa-Parlamentets og Rédet direktiv (EU) 2019/1158 af 20. juni 2019, preeambel nr. 10 og 11
9 BEK nr. 324 af 23/05/2002

8 LBK nr. 896 af 24/08/2004
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ikke overskrides. Der kan dermed opsta perioder, hvor lgnmodtagerne ikke opnar en sammenhan-
gende hvileperiode pa 11 timer. I disse perioder, kan den daglige hviletid nedsettes til otte timer -
dette kan eksempelvis lade sig gare i forbindelse med en virksomheds arlige regnskabs- og statusop-
garelse, dog ikke mere end 14 gange i kalenderaret, jf. bekendtgarelse om hvileperiode og fridegn
m.v. § 8, stk. 1, nr. 3.

Denne rettighed for Isanmodtagerne er med til i hgjere grad at skabe en balance mellem privatlivet og
arbejdslivet. Dette bliver dermed en faktor mange vil vaegte hgjt, da retten til hviletid og fridegn i

mange tilfeelde taler for at vaelge en lgnmodtagerstilling.

Fridegn og hviletid diskuteres og belyses endvidere i kapitel 4 om work-life-balance.

3.3. Selvstendige konsulenters rettigheder

Selvsteendige konsulenter tilretteleegger som altovervejende hovedregel selv deres arbejdstid og ar-
bejdsdag. Safremt konsulenten bookes af en virksomhed til at udfere en specifik opgave, indgas der
typisk en kontrakt mellem den selvstendige konsulent og virksomheden, hvori det fastslas hvilken
opgave der skal udfgres, og indenfor hvilken tidsramme. Virksomheden er ikke pa samme made an-
svarlig over for konsulenten, som den ville have varet over for en lgnmodtager, idet virksomheden
ikke er forpligtet til at betale lan ved sygdom og feriepenge. Yderligere er virksomheden heller ikke
forpligtet til at overholde hviletidsreglerne, da konsulenten selv tilretteleegger arbejdsdagen. Den selv-
steendige konsulent er altsa ikke omfattet af de samme regler og rettigheder, som finder anvendelse
for lanmodtagere. | Danmark er der imidlertid aftalefrihed®, hvorfor der ikke er noget til hinder for,

at konsulenten individuelt med virksomheden forhandler sig frem til fordelagtige rettigheder.

3.3.1. Rettighederne

Retten til ferie, lan under sygdom mv. er ikke lovregulerede rettigheder for selvsteendige konsulen-
ter.82 Desuden er der ikke faste opsigelsesvarsler, hvorfor den selvstaendige tillige skal have dette for
gje. Nar den selvstendige konsulent derfor indgar en kontrakt med en virksomhed, skal konsulenten
indregne feriepenge, pension og lgn til eventuel sygdom i den sum vedkommende modtager for sit

arbejde i virksomheden. Det er altsa den selvstendiges eget ansvar, at der er penge nok til at deekke

81 Andersen, L. L. & Madsen, P. B. (2017),s. 19
82 Ferieloven og funktionzrloven glder alene for lsanmodtagere og funktionzrer, efter § 1 i begge love.
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ferien, penge til pensionsopsparing mv, samt at der er aftalt retfeerdige opsigelsesvarsler for begge

parter.

3.3.1.1. Opsigelsestid
Nar den selvstendige konsulent indgar et samarbejde med en anden virksomhed om at lgse en bestemt

arbejdsopgave, udarbejdes der i den sammenhang en konsulentaftale mellem parterne.®® | denne kon-
trakt, vil parterne skulle tage hgjde for opsigelsesvarsler, ligesom det er tilfeldet i lanmodtagernes
ansattelseskontrakter. I kontrakten kan der bdde aftales et “almindeligt” opsigelsesvarsel, hvilket er
det varsel, som virksomheden som udgangspunkt kan opsige konsulenten med og omvendt - dette
kan for eksempel vaere et varsel pa to uger. Der kan samtidig i kontrakten vare indarbejdet et opsi-
gelsesvarsel, der vedrgrer en eventuel misligholdelse - her vil opsigelsesvarslet eksempelvis vere
aftalt til gjeblikkelig opsigelse eller dag til dag opsigelse. Set i forhold til en Ianmodtagers ansattel-
seskontrakt, skal der altsa i en konsulentkontrakt tages hgjde for flere opsigelsesvarsler, safremt den
selvsteendige konsulent eller virksomheden gnsker at afslutte samarbejdet i forbindelse med en mis-

ligholdelse eller lignende.

Loyalitetsgrundsetningen gelder for enhver type kontrakt, og gelder saledes ogsa for en konsulent-
kontrakt. Grundsetningen udtrykker, at begge parter skal varetage hinandens interesser, uagtet at det
i aftaler mellem private virksomheder er det overordnede formal at profitmaksimere.®* Safremt en af
parterne bryder deres pligt til at agere loyalt over for den anden part, vil der saledes vaere tale om en
misligholdelse fra den brydende parts side, og konsulentforholdet kan dermed ophgre med det aftalte

varsel.

Som navnt i kapitel 2, afsnit 2.4. kan en misvisende udarbejdet konsulentkontrakt betyde, at der
bliver tale om et reelt ansattelsesforhold. Safremt der i konsulentkontrakten aftales et opsigelsesvar-
sel, som laner sig op ad et opsigelsesvarsel, der er i et almindeligt anseettelsesforhold, vil dette ek-
sempelvis tale for, at forholdet i virkeligheden er et arbejdsgiver- og arbejdstagerforhold.® Dette be-
tyder, at konsulenten vil komme til at fa det samme opsigelsesvarsel, som en lgnmodtager. Et aftalt
opsigelsesvarsel vil dog formentlig ikke, som den eneste faktor, kunne siges at resultere i, at kontrakt-

forholdet anses som et ansattelsesforhold i stedet for et konsulentforhold.

8 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 15
8 ET.2019.116
8 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 62
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Det er derfor vigtigt, at den selvsteendige konsulent sgrger for, at der aftales et opsigelsesvarsel med
den pagaldende virksomhed, safremt der pludselig opstar situationer, hvor vedkommende ikke lz&n-
gere gnsker at veere i virksomheden, eller hvis der sker misligholdelse af kontrakten. Alternativt kan
nogle af konsulentens arbejdsopgaver vaere tidsbestemt eller opgavebestemt®®, og det vil ikke her, i
samme grad, veere ngdvendigt at aftale et opsigelsesvarsel, idet konsulentforholdet automatisk vil

ophgre, da dette er aftalt fra start.

En anden relevant pointe er, at der som udgangspunkt ikke geelder et saglighedskrav ved opsigelse af
selvsteendige konsulenter, medmindre dette selvfglgelig aftales parterne imellem. Dog kan kontrakten
udarbejdes séledes, at det kun i visse situationer er muligt for virksomheden at afskedige konsulenten,

inden kontraktens udlgb. Dermed har konsulenten mulighed for at sikre sig mod usaglig opsigelse.

3.3.1.2. Dagpenge under sygdom

Retten til dagpenge under sygdom gelder ikke alene for lanmodtagere, men ogsa for selvstendige
konsulenter. Dette fglger af sygedagpengelovens kapitel 6, § 10. Heraf fremgatr, at den selvstendige
konsulent har ret til dagpenge fra kommunen fra farste fraveersdag efter to ugers sygdom. Det er dog
en betingelse, at der inden for de seneste 12 maneder, skal have veret udgvet selvstendig erhvervs-
virksomhed i et vaesentligt omfang i mindst seks maneder, heraf den seneste maned forud for fraveers-

perioden, jf. lovens § 10, stk. 2.

Har den selvstendige konsulent tegnet en frivillig forsikring efter lovens § 20, har denne ret til dag-
penge allerede fra tredje fraveersdag og betales der en hgjere preemie, er der ret til dagpenge fra farste

fraveersdag, jf. sygedagpengelovens § 10, stk. 1, 2. pkt.

Sygedagpengeloven giver dermed de selvsteendige konsulenter sikkerhed i forbindelse med sygdom,
saledes at de fortsat vil have en indkomst. For at rettighederne skal vere pa niveau med lgnmodta-

gernes, kraever det dog tegning af en frivillig forsikring fra konsulenternes side.

8 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 244 ff.
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3.3.1.3. Ferie

“En person, der har afggrende indflydelse pa den virksomhed, som den pageldende arbejder i, anses
ikke for lonmodtager” |f. ferielovens 8§ 1, stk. 3. En selvsteendig konsulent vil dermed ikke vere
omfattet af ferielovens bestemmelser, og har derfor ikke ret til ferie med lgn, feriegodtgerelse eller

andet.

En selvstaendig konsulent har i hgjere grad selv mulighed for at tilretteleegge arbejdstiden, og bestem-
mer derfor selv, hvordan ferien skal tilretteleegges. Konsulenten skal selv sgrge for at legge penge til
side til afholdelse af ferie.®” Dette vil indebzre bade fordele og ulemper. | et gkonomisk perspektiv
vil den selvsteendige konsulent kun have mulighed for at holde fri, safremt gkonomien reekker hertil.
Pa den anden side kan der opsta situationer, hvor der ikke er sa meget arbejde at fa, og dermed har
den selvstandige “tvunget” fri. Modsat kan det ga konsulenten sa godt gkonomisk, at denne kan holde
yderligere fri fra arbejdet. Muligheden for ferie afhanger altsa i hgj grad af, hvor travit konsulenten

har, og hvordan den gkonomiske situation ser ud.

Selvsteendige konsulenter er dermed ikke sikret retten til fire ugers betalt ferie, men kan dog velge at
holde mere eller mindre ferie, end tilfeldet er for lanmodtageren, alt efter hvordan den gkonomiske

situation ser ud.

3.3.1.4. Barsel
Retten til barsel for selvsteendige konsulenter er, som ved lenmodtagere, hjemlet i barselsloven samt

i sygedagpengeloven. Den lengde barsel, som en selvsteendig konsulent ma afholde, er den samme

som for en lenmodtager.®

For at have ret til dagpenge under barselsorlov skal betingelserne i barselslovens § 28 vare opfyldt.
Denne bestemmelse stiller krav om, at der inden for de seneste 12 maneder har veret udgvet selv-
steendig virksomhed i minimum seks maneder, hvoraf der i virksomheden skal vere arbejdet i mindst
18,5 timer om ugen. Dertil skal vedkommende have arbejdet den seneste maned, far barselsorlovens
begyndelse. Det er yderligere en betingelse, at der er overskud i virksomheden.® Hvis en nyuddannet

skal pa barsel kort tid (inden seks maneder) efter endt uddannelse, kan ovenstaende betingelser gare

87 PWC, Har jeg ret til feriepenge som selvstendig?
8 Barselslovens 8§ 6, 7, 9 og 10
8 Borger.dk, Selvstendig pa barsel
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det sveert for den nyuddannede at opna ret til dagpengeberettiget barselsorlov, da betingelserne herfor
typisk ikke er opfyldt. Dette taler imod et virke som selvstaendig konsulent, i de tilfeelde, hvor den

nyuddannede er gravid ved uddannelsens afslutning.

Selvsteendige konsulenter har mulighed for at arbejde under barselsorloven, jf. barselslovens § 22. De
kan enten arbejde op til 25 % om ugen eller de kan arbejde mere end 25 % og op til 50 % om ugen.
Arbejdes der op til 25 % om ugen, er der ret til 75 % af de barselsdagpenge der udbetales ved fuld
orlov. Arbejdes der mere end 25 % om ugen, udbetales det halve af det, der er tilgeengeligt ved fuld
orlov. Arbejdes der mere end 50 % om ugen, sidestilles det med at arbejde pa fuld tid, og retten til
barselsdagspenge frafalder.®

Selvstendige konsulenter har, ligesom lgnmodtagere, muligheden for at arbejde ved siden af barslen.
Det er dog ikke i samme grad ngdvendigt for en lgnmodtager at arbejde under barslen, da de andre
lanmodtagere og ansatte i virksomheden holder virksomheden karende mens vedkommende er vak.

Muligheden for at arbejde ved siden af barslen, kan vere en faktor, der kan spille ind pa valget af
arbejdstilhgrsforholdet. Da den selvstaendige har mulighed for at arbejde under barselsorloven, er der
bade tid til at holde virksomheden karende, samtidig med, at der er tid til at tage sig af det nyfadte
barn. Omvendt har den selvsteendig konsulent ogsa muligheden for at holde fuld barselsorlov, og

dermed holde barsel, ligesom en lgnmodtager.

Det der derimod kan spille en rolle i forhold til barsel, og selvsteendige konsulenter er, at de ikke
mister deres forhandlingsposition pa arbejdsmarkedet ved at vere veek i forbindelse med barsel, som
tilfeldet er ved lgnmodtagerne, jf. ovenfor i afsnit 3.2.4. Nar en virksomhed hyrer en selvstendig
konsulent til at udfgre en specifik opgave, er det typisk fordi virksomheden sgger specialviden. Har
den selvsteendige konsulent far vist, at vedkommende besidder den specialviden og de kompetencer
der kraeves, vil virksomheden fortsat vere villig til at hyre samme konsulent, da vedkommende maske
er den eneste tilgengelig med denne viden eller de efterspurgte kompetencer.®* Der kan dog vare
andre selvsteendige konsulenter pa markedet, som kan tilegne sig lignende kompetencer og special-

viden, men det vil ikke have samme negative effekt, som det kan veere tilfeeldet ved lgnmodtagerne.

% Borger.dk, Selvsteendig pa barsel
1 Rambgll Management — IDA & DJ@F, (2007), s. 7
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Som nyuddannet vil man dog sjeeldent have samme grad af unik viden og kompetencer, hvorfor dette
er fordele ved virket pa lengere sigt. Dette er dog alligevel en faktor, nyuddannede kan tage med i

sine overvejelser.

Selvom barselsrettighederne er sikret for begge arbejdstilhgrsforhold, kan det alligevel veere en fordel
at veere selvstendig konsulent, da de selvstendige konsulenter ikke er stillet ringere efter barslen,
som tilfeeldet kan veere for lesnmodtagerne, iser kvinder, efter endt barsel. Dog er den nyuddannede
stillet bedre som Ignmodtager, hvis vedkommende er gravid ved uddannelsens afslutning. Det er altsa
den jobstatus, som den nyuddannede har ved afslutningen af uddannelsen, der er afggrende for ens
ret til barsel.

3.3.1.5. Huviletid og fridggn

Selvstendige konsulenter er ikke omfattet af reglerne i bekendtgarelse om hvileperiode og fridagn
mv., jf. lovens 8 1, og retten til hvile og fridegn er dermed ikke en lovbestemt rettighed for selvstaen-
dige konsulenter. Som beskrevet ovenfor hyres selvsteendige konsulenter typisk til at 1gse en specifik
opgave, eller for en bestemt periode.® Det er op til den enkelte konsulent selv at sgrge for at skabe

balance mellem fritid og arbejde, og de skal dermed selv sgrge for, at der er tid til hvile.

Nar konsulenten er hyret til at lgse en bestemt opgave, interesserer virksomheden sig oftest ikke for,
hvornar pa dagen dette gares, men de er derimod alene interesseret i, at opgaven lgses. Konsulenten
har derfor muligheden for at arbejde ndr vedkommende vil, og i den mangde som findes passende.
Der er derfor intet til hinder for, at konsulenten arbejder 10-12 timer om dagen, tre dage om ugen, og
sa tager resten af ugen fri. Tillige er der intet til hinder for, at konsulenten arbejder om natten, og har

dagen med familien.

At konsulenten selv kan saette rammerne for arbejdstid og hviletid, har sine fordele og ulemper. For-
delene ved at konsulenten selv kan tilretteleegge sin arbejdstid, er, at der er stgrre mulighed for at
skabe en god work-life balance, idet konsulenten kan tilretteleegge arbejdstiden, sa denne passer til
privatlivet. Pa den anden side kan der i perioder opsta situationer, hvor der er ekstra behov for kon-
sulentens viden, eller maske er der en deadline, som konsulenten skal overholde. | disse perioder vil

konsulentens arbejdsmangde og arbejdstid stige, hvormed den gode work-life balance brydes. Dette

9 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 244 ff.
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er som udgangspunkt ikke anderledes, end nar lenmodtageren skal arbejde over, dog fanger 48-timers
reglen lenmodtageren, saledes at det sikres, at der opretholdes en passende arbejdsmangde. Dette er
ikke tilfeeldet for de selvsteendige konsulenter, og dermed risikeres det, at konsulenten over tid tileg-

ner sig en for stor arbejdsmangde, og hertil kan tilfeelde som stress, sygdom mv. indtraede.

Det ma dog forventes, at de perioder, hvor der er ekstra behov for konsulentens viden ikke varer ved,
og nar der indgas en opgavebestemt kontrakt, er det med udsigt til, at konsulentkontrakten ophgrer
inden for nermeste fremtid. Dette kan vare med til at sikre, at konsulenten ikke nar en for stor ar-
bejdsmaengde, eller i hvert fald stadig har muligheden for at opretholde en god work-life balance pa
leengere sigt. Dette afhenger dog af l&engden pa konsulentkontrakten.

Er konsulenten derimod ansat for en specifik periode, og ikke kun til at lgse en konkret opgave, kan
konsulenten lettere risikere at arbejde for meget. Konsulenten skal veere feerdig inden en bestemt dato,
og derfor ma konsulenten arbejde sa effektivt, at det sikres, at arbejdsopgaverne bliver ferdige til
tiden. Derfor vil arbejdstiden og arbejdsmangden afhange af, hvilke arbejdsopgaver konsulenten

skal lgse.

Der er altsa bade fordele og ulemper ved, at hviletid ikke er en reguleret rettighed for selvstendige
konsulenter. Pa den ene side giver det muligheden for at skabe den balance mellem arbejde og fritid,
der fungerer for den enkelte konsulent. P4 den anden side er der en risiko for, at konsulenten over en
leengere periode opndr en for stor arbejdsmangde, hvilket pa laengere sigt kan resultere i stress, ud-

breendthed mv.

3.4. Lenmodtager eller selvsteendig konsulent?
Ud fra ovenstaende fremgar, at begge parter har forhold, der skaber sikkerhed inden for de forskellige
arbejdsretlige omrader. Men er der nogle faktorer, der taler mere for det ene arbejdstilhgrsforhold end

det andet?

Ses der farst og fremmest pa opsigelsestid, vil en lanmodtager altid have det staende klart i ansattel-
seskontrakten, hvilket opsigelsesvarsel som henholdsvis arbejdsgiveren og lgnmodtageren selv vil
have, jf. ansattelsesbevisloven. Omvendt vil en selvsteendig konsulent ikke som sadan have et opsi-
gelsesvarsel, medmindre dette er aftalt. En selvsteendig konsulent vil typisk have en tidsbegraenset
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konsulentkontrakt, hvor konsulenten skal udfare en opgave for virksomheden og nar denne er lgst,
vil arbejdsforholdet automatisk ophgre, medmindre anden bestemt dato er aftalt.

En lgnmodtager med en leengerevarende hgj akademisk uddannelse vil typisk blive ansat i en funkti-
onarstilling, og saglighedskravet i forbindelse med afskedigelse efter funktionaerlovens 8 2b vil der-
for geelde. Der vil typisk ikke pa samme made geelde et saglighedskrav for selvsteendige konsulenter.
Safremt virksomheden vealger at afskedige konsulenten, vil virksomheden ikke veere ngdt til at
komme med en begrundelse, der skal veere rimelig i forhold til den selvstendige konsulent. Dog vil
virksomheden og konsulenten sammen kunne aftale, hvilke forhold der skal geelde, safremt der sker
misligholdelse af kontraktforholdet, eller hvordan parterne hver isser kan komme ud af kontrakten.

Et andet forhold, som giver lgnmodtagere og selvstendige konsulenter forskellige rettigheder, er i
forbindelse med sygdom. En lgnmodtager vil, alt efter om denne er funktionzr eller ej, have forskel-
lige rettigheder til lan ved henholdsvis sygdom gennem funktionearloven, sygedagpenge fra arbejds-
giveren eller sygedagpenge fra kommunen. Hertil vil en selvstaendig konsulent udelukkende kunne
fa sygedagpenge fra kommunen. For at veere sikker pa, at den selvsteendige konsulent har ret til sy-

gedagpenge, ma konsulenten tegne en forsikring.

Der er altsd pa sygdomsomradet bade en sikkerhed for lgnmodtagere og selvsteendige konsulenter,
dog har lenmodtagere flere arbejdsretlige love, som regulerer omradet. Herudover er det lettere for
lgnmodtagere at opna ret til penge under sygdom, end det er for selvsteendige konsulenter. Dette er

saledes en faktor, der taler for en lgnmodtagerstilling.

Ferielovens regler galder kun for lsnmodtagere, som det ogsa fremgar af afsnit 3.2.3. Derfor afhan-
ger det af den selvsteendige konsulents gkonomiske situation, om denne har mulighed for at holde
ferie. En selvsteendig konsulent har derfor ikke samme mulighed for at sikre sig en work-life balance,
i form af ferie fra arbejdspladsen, pa samme made som en lgnmodtager har. Ferierettighederne for
lanmodtagerne og de manglende ferierettigheder for selvsteendige konsulenter vil vere en faktor, der
taler for at veelge en lenmodtagerstilling, da det for de fleste vil veere vaesentligt at kunne holde fri i

Igbet af aret, sa hvileperioden opretholdes.
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Det at kunne holde fri, er bade vigtigt i ferieperioder men ogsa i lgbet af den almindelige arbejdsuge.
For lgnmodtagere er der fastsat rettigheder i bekendtgarelsen om hvileperiode og fridegn m.v. og
arbejdstidsdirektivet, som ogsa tidligere er naevnt. Disse skal sgrge for, at alle lsnmodtagere har en
daglig hvileperiode pa 11 timer inden for 24 timer, og at de inden for hver periode pa syv dggn har et
ugentlig fridegn, mv. Pa trods af dette sa fremgar det ikke, hvordan virksomhederne og samfundet
skal sgrge for, at dette overholdes, og det er derfor heller ikke alle virksomheder, som i dag overholder

disse krav.

Pa den anden side er der som sadan ikke nogen regler om hviletid og fridagn, der geelder selvsteendige
konsulenter. De skal derfor selv sgrge for, at de holder fri i lgbet af ugen, og at deres work-life balance
opretholdes. Der kan for selvsteendige konsulenter indgas enten tidsbestemte eller opgavebestemte
konsulentkontrakter, og alt efter hvor stort et omfang disse har, vil dette have en betydning for, hvor

meget konsulenten kommer til at arbejde.

Barselsreglerne for lenmodtagere er med til at skabe en sikkerhed for bade mand og kvinder, idet
disse er sikret barselsorlov med dagpenge, safremt beskaftigelseskravet og de gvrige betingelser i
barselslovens § 27, stk. 1, nr. 1-7 er opfyldte. Hvis det skulle hande, at ingen af betingelserne er
opfyldte for lanmodtageren, vil personen fortsat have ret til barselsorlov, dog uden barselsdagpenge.
Selvom det er positivt, at lsnmodtagere har mulighed for at afholde barsel med dagpenge, kan det
vaere en ulempe, nar lgnmodtageren har veeret vaek fra arbejdspladsen i en leengere periode, og derfor
ikke har oparbejdet de samme kompetencer og kvalifikationer som andre leanmodtagere, der ikke har
veeret pa barsel. At de har veeret vaek fra arbejdsmarkedet i noget tid, vil endvidere kunne svaekke
deres forhandlingsposition ved eksempelvis Ignforhandlinger.®® Lanmodtagere har dog mulighed for
helt eller delvist at genoptage arbejdet, hvilket i dette tilfeelde ikke i samme grad vil sveekke deres
forhandlingsposition pa arbejdspladsen. Man vil dog fortsat som lgnmodtager have samme rettighe-
der under barsel, som ens kollegaer, og man har derfor fortsat krav pa en arlig lenforhandling. Hertil
ma ens arbejdsgiver ikke afvise at give lgnforhgjelse med den begrundelse, at vedkommende er pa

barsel, jf. ligebehandlingslovens § 8a.

Selvstendige konsulenter har ogsa efter barselslovens regler ret til barselsdagpenge ligesom lgnmod-

tagere har. Selvstaendige konsulenter skal opfylde beskeftigelseskravet, der fremgar af barselslovens

9 Udsen, S. (1992). Skenheden og udyret: kensarbejdsdelingens gkonomiske kompleksitet, s. 42
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§ 28, som ogsa tidligere er navnt i afsnit 3.3.1.4. Dog er der ikke lige sa mange forhold, der regulerer
konsulenters ret til dagpenge, som der er ved lgnmodtagere, hvilket er en ulempe for selvstendige

konsulenter.

Pa den anden side har selvstendige konsulenter, ligesom lgnmodtagere, mulighed for at arbejde under
barselsorloven. Hvor meget konsulenten veelger at arbejde under orloven, har dog indvirkning pa,
hvor meget personen kan fa udbetalt i barselsdagpenge. Jo mere der arbejdes, jo mindre kan der ud-

betales under barsel.

En virksomhed vil typisk veelge en selvstendig konsulent til at udfgre en bestemt opgave i virksom-
heden ud fra konsulentens specifikke viden, og dette er med til at sikre, at personen pa trods af afholdt
barsel, fortsat er eftertragtet pa arbejdsmarkedet. Den tid den selvsteendige konsulent har varet vaek
fra arbejdsmarkedet, vil derfor ikke pa samme made, som hos en lgnmodtager, pavirke de kompeten-
cer og kvalifikationer, som denne har, og specielt ikke safremt den selvstendige konsulent har arbej-
det samtidig med, at denne afholder barsel. Selvom barselsrettighederne er sikret for begge arbejds-

tilhersforhold, kan det alligevel veere en fordel at veere selvsteendig konsulent.

Som kvinde kan det at veelge et virke som selvstaendig konsulent give en bedre balance mellem ar-
bejdsliv og familieliv. Man vil have mulighed for at arbejde under barsel i det omfang det er muligt,
og man vil ikke ngdvendigvis vare darligere stillet over for potentielle samarbejdspartnere (virksom-
heder som konsulenten skal udfgre arbejdsopgaver for) efter endt barsel. Dette bergres yderligere i
kapitel 4.

Set fra virksomhedens synspunkt, kan der vare en fordel i at ansatte en selvstendig konsulent frem
for en lgnmodtager, idet mange virksomheder betaler lgn under barselsorlov, jf. eksempelvis ATP-
overenskomstens § 12, nar lsnmodtageren ellers er berettiget til dagpenge.® Det vil derfor veere bil-
ligere at hyre en selvstaendig konsulent til arbejdet, idet der ikke til denne skal betales lgn under barsel

fra virksomheden.

Alt i alt er der forskellige faktorer i de arbejdsretlige regler, der skaber sikkerhed og tryghed for

henholdsvis lgnmodtagere og selvstandige konsulenter. Gennemgaende for alle de ovenfor navnte

% Af ATP-overenskomsten fremgar det, at der kun kan ydes lgn i de 14 ud af de 32 ugers forzldreorlov.
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faktorer er, at der generelt er flere regler, der regulerer til fordel for lsnmodtagere. Pa den anden side
har selvsteendige konsulenter i hgjere grad selv mulighed for at bestemme, hvordan de vil forholde
sig, safremt de oplever sygdom eller skal ga pa barsel. Herudover kan der i en konsulentkontrakt
aftales, hvad der skal gelde ved kontraktens ophgr eller ved brud pa kontrakten, hvilket pa sin vis
giver konsulenter de samme rettigheder som en lgnmodtager har. Dog geelder kravet om saglighed
ved opsigelse ikke for selvsteendige konsulenter, men derimod kun for Ilgnmodtagere, medmindre

andet er aftalt.

Nedenfor ses Tabel 1, som giver et overblik over lgnmodtageres og selvsteendige konsulenters ar-
bejdsretlige rettigheder.

Regulerede rettigheder

Opsigelsestid

Lenmodtagere (funktionzrer)

Reguleret i funktionarloven

Ret til lon under sygdom fra ar-

bejdsgiver efter funktionzrloven

Selvstaendige konsulenter

Aftales mellem parterne

Ret til sygedagpenge fra kommu-

nen efter sygedagpengeloven

Ret til ferie Ret til ferie med lon eller godtge- Skal selv legge penge til side,
relse efter ferieloven nar optjent  hvis denne ensker at atholde ferie

Ret til barsel Reguleret i barselsloven, syge- Reguleret i barselsloven og syge-
dagpengeloven eller overens- dagpengeloven
komster

S RTST L B n o il S B Reguleret 1 bekendtgerelse om Er ikke reguleret nogen steder

hvileperiode og fridegn mv.

Tabel I

3.5. Delkonklusion

Ud fra ovenstaende analyse kan det konkluderes, at der generelt er flere arbejdsretlige regler, der
regulerer til fordel for lanmodtagere. P4 omradet for opsigelsestid vil det for lanmodtagere altid veere
fastlagt enten i gaeldende lov eller overenskomst, hvortil det ved selvsteendige konsulenter skal aftales
individuelt ved hver kontrakt, medmindre kontrakten er tidsbegreenset. Dette er ikke ensbetydende
med, at de selvsteendige konsulenter stilles darligere end lenmodtagerne, men der er risiko for, at de
ikke kan aftale sig til samme fordelagtige opsigelsesvarsler, da de ikke har samme forhandlingskraft
som arbejdsmarkedets parter.
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| forhold til sygdom, har bade lgnmodtagere og selvsteendige konsulenter ret til indteegt under syg-
dom, dog er selvsteendiges ret betinget af en tegnet frivillig forsikring. Det er lettere for Ianmodtagere
at opna ret til indteegt under sygdom, idet der er flere arbejdsretlige love og overenskomster pa om-

radet. Derfor er sygdomsomradet en faktor, der taler for en lanmodtagerstilling.

Ferielovens regler samt regler for hviletid og fridggn geelder alene for lsnmodtagere. Det vil derfor
afhaenge af selvstendige konsulenters gkonomiske situation, om konsulenten har mulighed for at af-
holde ferie og tage fri fra arbejdet. Da lenmodtagere er sikret disse rettigheder, vil dette veere en

juridisk faktor, der i overvejende grad taler for en lgsnmodtagerstilling.

Barselsrettighederne er sikret for begge arbejdstilhgrsforhold, sa l&enge beskeftigelseskravene herfor
er opfyldt. Lenmodtagere har lettere ved at opna ret til barselsdagpenge efter endt uddannelse, end
selvsteendige konsulenter. Modsat er de selvstendige konsulenter i forhold til forhandlingsposition
stillet bedre, idet deres specialviden og kompetencer er eftertragtede. Overordnet er barsel ikke en
rettighed der i hgjere grad taler for det ene arbejdstilhgrsforhold frem for det andet, idet begge har

gode rettigheder eller har mulighed for at stille sig selv godt gennem forhandling.

Selvom der ikke er et entydigt svar, alene ud fra de arbejdsretlige regler, er der alligevel en overvagt
af faktorer, der taler for at veelge et arbejdstilhgrsforhold som lgnmodtager. Det skyldes, at der er et
starre sikkerhedsnet under lganmodtagerne, og disse har derfor flere lovfastede rettigheder end tilfael-

det er for de selvsteendige konsulenter.
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Kapitel 4: Work-life balance

4.1. Indledning

De arbejdsretlige regler har i dag overordnet fokus pa lenmodtageres rettigheder i form af lgn under
sygdom, ret til ferie med lgn, barselsorlov, ugentligt fridegn mv. Selvom disse rettigheder har til
formal at forbedre lgnmodtageres arbejdsforhold, har reglerne ikke som hovedfokus at forebygge, at
de oplever stress, bliver syge, mv. | stedet fokuserer reglerne pa, hvad lgnmodtagere har ret til, nar

disse eksempelvis er blevet syge.

Udviklingen i samfundet har medfart at arbejdslivet og privatlivet ikke leengere er to adskilte forhold,
men er blevet mere flydende. Arbejdet kan i dag, pa grund af teknologien, forega alle steder og derfor
nar som helst. En stor del af befolkningen identificerer sig selv med deres arbejde, og det kan derfor
veere vanskeligt at skelne mellem sig selv som menneske og som lgnmodtager. Graensen mellem fa-
milieliv og arbejdsliv er blevet udvisket - arbejdet bliver i hgjere grad taget med hjem, og private
arinder bliver ordnet pé& arbejdet.®> Balancen mellem familie- og arbejdsliv er derfor blevet mere og
mere uklar, og man kan stille sig det spargsmal, om balancen (work-life balancen) overhovedet er til
stede leengere.

Der er mange arbejdsgivere, der har en forventning om, at deres ansatte er opdateret og har tjekket
mails om aftenen, inden de mader pa arbejde naeste morgen. Lenmodtagerne kan derfor fale, at de
Izber en risiko, ved ikke at tage deres computer med hjem, for eksempel henover en weekend.*® Men
kan det veere rigtigt, at man som lgnmodtager skal fgle sig presset over ikke at arbejde, nar man
faktisk har fri? Og kan det ikke fare til, at man far stress eller i varste fald blive udbraendt? Dette

bergres i afsnit 4.3.

For arbejdsgiveren er det ikke vesentligt hvor mange timer og hvor meget energi, lgnmodtageren
bruger pa arbejdet, men derimod hvor meget leanmodtageren yder (performer). Det er vigtigt, at lgn-
modtageren lever op til de fastsatte mal, og dette er med til at leegge et pres p& lenmodtageren.®’
Herudover ligger det ogsa et ekstra pres pa lanmodtageren, nar denne har mulighed for at arbejde pa

% Kristensen, A. R. (2011), s. 24
% Kristensen, A. R. (2011), s. 48
9 Kristensen, A. R. (2011), s. 46 ff.
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alle tidspunkter af degnet. P4 den made vil arbejdslivet true med at overtage hele livet, og dette er
hverken lgnmodtageren eller virksomheden interesseret i sker. Safremt der kommer en ubalance ved
mange tilstedevarelsestimer pa jobbet, kan dette fare til work-family-konflikter, og disse konflikter
skaber generelt lavere jobtilfredshed.?® En made hvorpa det kan sikres, at Isnmodtagere bliver mindre
forbundne til jobbet, er ved at virksomhederne begreenser muligheden for brug af kommunikations-
platforme, eksempelvis i weekenderne.®® Endvidere vil der kunne indfares starre fleksibilitet til savel
fysisk som tidsligt fremmgde med begraensende arbejdstid for gje. Dette diskuteres nedenfor i hen-
holdsvis afsnit 4.2. og 4.4.

Legnmodtagerens produktivitet afhaenger i hgj grad af det, der sker uden for arbejdspladsen. Det er
derfor vigtigt at have tid til et liv med familie, barn, fritidsinteresser og venner.1® Dette vil lgnmod-
tageren eksempelvis kunne opna gennem afholdelse af ferie, jf. om ferieloven i afhandlingens kapitel
3.

Med den stigende tidslige fleksibilitet kan lsnmodtageren altsa selv tage stilling til, hvor og hvornar
arbejdet skal udfares, og dermed har Ilgnmodtagerne selv indflydelse pé deres arbejdstid. %! Lgnmod-
tagernes stigende indflydelse kan dog resultere i, at mange lgnmodtagere arbejder meget mere end de
almindelige 37 timer om ugen. Dette gnskes dog &ndret, hvilket bergres i afsnittet nedenfor.

4.2. EU’s dom om arbejdstidsregler

| dag har lgnmodtagere hgj indflydelse pa deres eget arbejde, og dette er forarsaget af, at der pa
forhand ikke er en fast og veldefineret arbejdstid. Dette omrade kommer EU-Domstolen ind pa i sagen
C-55/18.1%2 Sagen er anlagt af en spansk fagforening, CCOO, ved den spanske domstol i 2017. Her-

efter er der blevet stillet praejudicielle spgrgsmal til EU-Domstolen.

Fagforeningen, CCOO, afgav i sagen en pastand om, at Deutsche Bank som arbejdsgiver var forplig-
tet til at etablere et system, som kunne registrere lgnmodtageres daglige arbejdstid. Formalet med

systemet skulle veere at kontrollere, hvorvidt arbejdstiden for lsnmodtagerne oversteg det tilladte og

% Larsen, H. H., m.fl. (2016), s. 215

% Larsen, H. H., m.fl. (2016), s. 214

100 Kristensen, A. R. (2011), s. 42

101 Kristensen, A. R. (2011), s. 31

102 5ag C-55/18, Federacion de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO) mod Deutsche Bank SAE
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det skulle tillige sikre, at fagforeningsreprasentanterne blev informeret om lgnmodtagernes maned-
lige overarbejde, jf. dommens praemis 34. Dilemmaet bestod i, at CCOO mente, at banken havde

ignoreret en patale fra det spanske arbejdstilsyn om, at banken skulle indfare et sadant system.

Vigtig for dommen og sagen om lgnmodtageres rettigheder i gvrigt er Europa-Parlamentet og Radets
direktiv 2003/88 EF.1% Dette direktiv fastleegger minimumsforskrifter for sikkerhed og sundhed i
forbindelse med tilretteleeggelse af arbejdstid. Dommen tager primeert sigte pa direktivets artikel 3, 5
og 6, som henholdsvis omhandler den daglige og ugentlige hviletid samt den maksimale ugentlige
arbejdstid. Af artikel 3 og 5 fremgar det, “at alle arbejdstagere fir en minimumshvileperiode pa 11
sammenhangende timer inden for hver 24-timersperiode, og at de for hver 7-dagesperiode far en
sammenhzangende minimumshvileperiode pa 24 timer, hvortil legges de 11 timers daglig hviletid”,
jf. preemis 381%4, Herudover fastlaegger artikel 6, at medlemsstaterne skal fastseette et loft p& 48 timer

som en maksimal ugentlig gennemsnitsarbejdstid, og heri ligger ogsa overarbejde, jf. premis 39.

Hovedformalet med dommen er at komme frem med synspunktet om, at lenmodtagernes leve- og
arbejdsvilkar, jf. preemis 36 samt sikkerhed og sundhed, jf. preemis 37, bliver beskyttet. EU-Domsto-
len kom frem til, at reglerne om minimums hvileperioder og maksimal arbejdstid er grundleeggende
rettigheder for alle lanmodtagere, og derfor er enhver medlemsstat forpligtet til at treeffe de nedven-
dige foranstaltninger for at sikre disse rettigheder.

Dommen har dog den udfordring, at den ikke fastleegger hvilke foranstaltninger, som hver medlems-
stat skal indfagre, men blot slar fast, at det er op til den enkelte medlemsstat at sgrge for, at reglerne
om arbejdstid overholdes. Lanmodtagere ses som den svage part i arbejdsforholdet, og det er derfor
negdvendigt at sikre, at arbejdsgiveren ikke anvender sin stilling til at paleegge leanmodtagerne en be-

graensning af deres rettigheder, jf. dommens praemis 44.

Med det formal at sikre en effektiv virkning af de rettigheder der fremgar af direktiv 2003/88 EF, der
er sikret ved chartrets artikel 31, stk. 2, skal medlemsstaterne palaegge arbejdsgiverne en forpligtelse
til at indfare et “objektivt, palideligt og tilgengeligt system, der ger det muligt at male leengden af
hver enkelt arbejdstagers daglige arbejdstid”, jf. premis 60. Der findes endnu ikke et entydigt svar

103 Europa-Parlamentet og Radets direktiv 2003/88 EF af 4. november 2003
104 Implementeret i bekendtgarelse om hvileperiode og fridegn m.v., 88 3 og 4
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pa et sadant system, og safremt dette system ikke er opfundet eller muligt at udarbejde, er det ikke
muligt pa et objektivt og palideligt grundlag at fastleegge arbejdstimer, tidspunktet for udfarelsen og
overarbejde udover den normale arbejdstid. Der kan hertil opsta nogle problemstillinger, nar reglen
skal opfyldes, da de forskellige medlemsstater kan have forskellige fortolkningsmader. Der vil vare
en risiko for, at kravet ikke vil blive tilstreekkeligt opfyldt, og det kan derfor argumenteres for, at EU-
retten burde indsette en bestemt metode til, hvorledes man skal opfylde kravet pa tilstreekkelig vis.

| forbindelse med opfyldelsen af direktiv 2003/88 EF og denne dom, er det vigtigt, at medlemsstaterne
og hertil arbejdsgiverne har lanmodtagernes sikkerhed og sundhed for gje, og at udgifterne i forbin-
delse med indfarelsen af et system ikke kommer i vejen herfor pa grund af rent gkonomiske hensyn.
Denne betragtning fremgar af preemis 66, og er en vigtig faktor i forbindelse med implementeringen
af systemer, der er med til at sikre Ianmodtagernes rettigheder. Ved at der arbejdes for mange timer
og at der dermed ikke bliver holdt tilstreekkelige hvileperioder, vil lanmodtagere blive stressede og i
veerste fald udbraendte, hvilket diskuteres mere i dybden nedenfor i afsnit 4.3.

Dommen giver i hgj grad anledning til at overveje, om der skal ske &ndringer af dansk ret, idet der
ikke i Danmark pa nuverende tidspunkt er implementeret lovbestemte krav om, at arbejdsgivere skal
registrere deres ansattes arbejdstid. Dog skal arbejdsgiverne alligevel sgrge for, at de sikrer de ansat-
tes rettigheder. Derfor vil denne dom formentlig fa stor praktisk betydning for lenmodtagerne, idet
de skal overholde dommen og EU-retten, selvom man ikke i Danmark har indfert lovgivning

herom.1%®

| forleengelse af denne dom kan det diskuteres, hvorvidt denne faktisk bliver implementeret, og om
dette har en positiv- eller negativ effekt pa valget af, om man gnsker at indga et arbejdsgiver-arbejds-
tager-forhold. Det, der taler for at blive lsanmodtager er, at ens rettigheder i forbindelse med sikkerhed
og sundhed pa arbejdspladsen skal varetages af Danmark og dermed arbejdsgiverne. Man har altsa
som lgnmodtager krav pa, at arbejdstiden overholdes, og at man ikke skal arbejde mere, end hvad der
er fastlagt efter EU-dommen og direktivet. Pa den anden side fremgar det ikke af dommen, hvordan
dette tiltag skal implementeres, og der kan derfor tages for let pa det, og arbejdstiden vil derfor ikke

blive overholdt i det forventede omfang.

105 Kammeradvokaten Advokatfirmaet Poul Schmith (2019). EU-Domstolen palaegger arbejdsgivere en pligt til at regi-
strere arbejdstagernes arbejdstid
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Men vil man sa i stedet veelge at starte som selvsteendig konsulent? Som selvstendig konsulent tilret-
teleegger man selv sin arbejdstid, og har dermed mere indflydelse pa, hvor meget man arbejder. Der-
imod har man formentlig en forventning om at skabe profit/gkonomisk overskud, og derfor kan det
veere, at man vil arbejde meget mere, end man ellers ville gare, hvis man var lenmodtager. Omvendt
vil man som selvsteendig konsulent selv kunne tilretteleegge, hvornar arbejdet udfares, hvilket giver

starre fleksibilitet.

Hvis arbejdstidsreglerne ikke tages til falge og overholdes, og at der fortsat lgges stort pres pa lgn-
modtagerne, vil dette kunne bunde ud i, at lsnmodtagerne vil fale sig stressede og maske endda fa
stress. Hermed vil 48-timers reglen'® ikke have den gnskede effekt. Dette geelder ikke kun for lgn-
modtagerne, men ogsa for de selvsteendige konsulenter, safremt de ikke finder den rigtige balance
mellem arbejds- og familielivet. Pa den anden side vil stress ikke altid veere arbejdsrelateret, men kan
ogsa afhange af problemer i privatlivet sdésom sygdom, skilsmisse, gkonomiske problemer, mv.
Stress er altsa ikke alene forarsaget af, at lenmodtagere og selvsteendige konsulenter arbejder i for

mange timer, idet det er forskelligt fra individ til individ, hvornar man bliver stresset.

4.3. Udbraendthed

Mange arbejdspladser teenker ikke ngdvendigvis over konsekvenserne af, at arbejdstidsreglerne ikke
overholdes. Lenmodtagerne kan fale et sddant pres, at de oplever stress og i verste fald bliver ud-
braendte. Begrebet udbraendthed kaldes ogsé “The burn-out-syndrome” og opstod i USA i 1970’erne.
Der blev foretaget en undersggelse, hvor der var en raekke uforklarlige symptomer hos forskellige
personer i form af total udmattelse, hablgshed, afstandtagen til andre mennesker, negativitet og ky-
nisme.'%" Der er forskellige synspunkter pd, hvad udbraendthed er, hvornar det opstar og hvordan det
lgses. | dette afsnit tages der udgangspunkt i Barbro Bronsberg og Nina Vestlunds artikel Udbraendt-

hed? Brug dig selv bedre.

I sin grundform er stress dog ikke ngdvendigvis negativt.}%® Mennesket har fra naturens side flugt- og
kamp mekanismer, som giver os ekstra krafter, og disse kraefter skal kun vare i ganske kort tid. Pro-
blemet opstar, nar der hele tiden opleves et tidspres, hgje krav, frygt for ikke at ggre det godt nok,
mv. og det bliver derfor ngdvendigt at mobilisere alle kraefter, som ikke kun er slaet til i kort tid, men

106 Bekendtgarelse af lov om gennemfarelse af dele af arbejdstidsdirektivets § 4
107 Bronsberg, B. & Vestlund, N. (2005), s. 12
108 Bronsberg, B. & Vestlund, N. (2005), s. 34
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“er sldet til time efter time, mdned efter mdned, og det kan vi ikke tale” X% Der skal hertil skelnes
mellem treethed og udbreendthed. Nar udbraendtheden melder sig, kan man ikke “bare” leegge sig til

at sove for at komme ovenpa igen, som tilfaeldet er ved traethed.

Nar udbraendthed opleves, kan det fgles som om, at det kommer meget pludseligt. Sadan er det dog
aldrig. Der er tale om en proces, hvor udbraendtheden udvikler sig trin for trin. Man vil fgle sig som
et offer, hvor der laegges et enormt pres pa én, men i virkeligheden vil man stort set altid veere med-
virkende til udfaldet pa en eller anden méde.**° En lsnmodtager vil kunne fgle et stort ansvar, og at
der derfor ikke er nogen anden udvej end at blive ved med at arbejde hardt. Lenmodtageren har altsa
her ingen work-life balance i sin hverdag. Derfor ender lanmodtageren med at blive syg, inden denne
Iytter til sin krop. Herudover er falelsen af utilstreekkelighed en anden faktor, der spiller en stor rolle
i forbindelse med, at lanmodtagerne oplever stress. “Det handler om at blive overset pa trods af den
viden og kompetence, man besidder” ** Det er altsa vigtigt som lgnmodtager at fale sig veerdsat pa

arbejdspladsen.

Omvendt hvis man ser pa en selvsteendig konsulent, som kun er sig selv, sa vil denne ogsa kunne
opleve et stort pres og dermed stress. En selvstendig konsulent vil selv have ansvaret for, at det gar
godt i dennes virksomhed, og er derfor ngdt til at arbejde hardt for at virksomheden opnar succes.
Konsulenten er ngdt til at tjene penge, sa faste udgifter som husleje og mad kan betales. Dette kan
resultere i lange arbejdsdage, og der vil derfor ikke altid veere tid til at holde fri. Som selvstendig
konsulent er det endvidere vigtigt, at man er god til at brande sig selv og sin specialviden saledes, at
andre virksomheder gnsker at booke konsulenten til at arbejde for sig og udfare bestemte arbejdsop-

gaver.

Men er det lanmodtagernes og de selvsteendige konsulenters egen skyld, at de oplever stress og bliver
udbraendte? Ikke ngdvendigvis. Mange lgnmodtagere foler et stort pres fra arbejdspladsen ved, at de
har for mange arbejdsopgaver, men det kan ogsa veere mere psykologisk i form af, at de ikke trives.

Det er vigtigt for en lanmodtager, at der er et godt arbejdsmiljg, som giver en form for sikkerhed, nar

109 Bronsberg, B. & Vestlund, N. (2005), s. 35
110 Bronsberg, B. & Vestlund, N. (2005), s. 15
111 Bronsberg, B. & Vestlund, N. (2005), s. 33
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man er pa arbejdspladsen. Her har arbejdsgiverne en stor opgave, da de skal vare ekstra opmaerk-
somme pa lgnmodtagernes behov, helbred og trivsel.!'? En selvsteendig konsulent vil ikke have en
arbejdsgiver, der kan afhjalpe konsulenten med sine arbejdsopgaver, og derfor ma denne i hgjere

grad Klare sig selv. Dette kan resultere i, at konsulenten vil komme til at fgle et stort pres.

Arbejdsgiverne skal pa den ene side sgrge for, at lsnmodtagerne ikke oplever stress og udbraendthed
ved at skabe klare mal og tydeliggere ansvarsomrader. Dertil skal de kunne genkende signaler, nar
nogle lgnmodtagere har det mindre godt.**® Til fordel for bade arbejdsgivere og lsnmodtagere, vil det
pavirke work-life balancen i en positiv retning, hvis arbejdsgiverne indfarer systemer til tidsregistre-
ringer, saledes at lsnmodtagerne ikke arbejder mere, end de er ansat til, og som er forsvarligt. Derved
vil lgnmodtagerne vere friske til at yde mere den naste dag. Ydermere kunne arbejdsgiverne om-
strukturere arbejdsugen pa en made, som giver starre frihed og fleksibilitet for lsnmodtagerne. Dette

bergres i afsnit 4.4. nedenfor.

En anden problematik der er pa flere arbejdspladser, er spgrgsmalet om overarbejde. Nar et individ
indgar i en lanmodtagerstilling, er det vigtigt, at der i ansattelsesbeviset mellem arbejdsgiver og lgn-
modtager bliver fastlagt, hvilke forhold der skal geelde for ansettelsesforholdet. Safremt arbejdstiden
ikke fremgar af kontrakten eller en eventuel overenskomst, vil der som sadan ikke galde en gvre
arbejdstid. Det samme geelder for overarbejdstidsbetaling. Hvis ikke det fremgar af kontrakten, at der
sker honorering ved overarbejde, i form af udbetaling eller afspadsering, vil lanmodtageren ikke have
krav herpd.!'* | dette tilfaelde vil de timer, som ligger udover den almindelige arbejdstid (som ikke
ngdvendigvis er fastlagt) blive betragtet som joblgn/interessetimer. Det er vigtigt, at lanmodtageren
sammen med virksomheden forsgger at afstemme, hvor meget overarbejde der forventes at komme.
Overarbejde er en faktor, der er med til at l&egge pres pa lenmodtagere, og som kan resultere i, at de
oplever stress samt at work-life balancen ikke opretholdes. Hertil er der gennem arbejdstidsdirektivet
sikret en maksimal arbejdstid pa 48 timer i gennemsnit, hvilket er med til at sikre, at en lanmodtager
ikke kommer til at arbejde mere end dette. Virkningen af arbejdstidsdirektivets regler afhaenger dog

af, at bade lgnmodtagere og virksomheder faktisk overholder reglerne.

112 Bronsberg, B. & Vestlund, N. (2005), s. 22 ff.
113 Bronsberg, B. & Vestlund, N. (2005), s. 22 ff.
114 |_ederne (2019). Arbejdstid, under fanen: Hvis du ikke har indgaet en aftale om overarbejde
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Det er altsa vigtigt, at lsnmodtagerne selv marker efter, og siger fra, nar de kan marke, at de har brug
for en pause. Hertil er det vigtigt, at arbejdsgiverne sgrger for, at de er opmeerksomme pa deres an-
satte, og at de kan genkende truende signaler. Sundhed.dk har opstillet en raekke retningslinjer for,
hvad arbejdspladsen selv kan ggre for at mindske risikoen for stress. Dette er eksempelvis ved at have
realistiske forventninger til den ansatte og have en gennemsigtig opgavefordeling. Herudover kan
arbejdspladsen opstille en stresspolitik, saledes at der er retningslinjer for, hvordan man skal fore-

bygge og h&ndtere stress.'

Stress er et stort problem for mange, og det kan fa store konsekvenser for den enkelte, familien og
samfundet som helhed. Stressforeningen har skrevet en artikel om stress ved brug af statistiske un-
dersggelser, der er foretaget af blandt andet Sundhedsstyrelsen og Statens Institut for Folkesundhed.
Det fremgar heraf, at “Hver dag er 35.000 danskere sygemeldt pga. et psykisk darligt arbejdsmiljg,
som kan resultere i eksempelvis stress, udbreendthed, depression og psykosomatiske symptomer.”
Endvidere ses det af statistikken, at mellem 10-12 % af danskere dagligt oplever alvorlige symptomer

pa stress.

Herudover koster sygefraveer grundet arbejdsbetinget stress det danske samfund 27 mia. kr. arligt.116
Dette er en anden faktor, der gar, at det er vigtigt, at arbejdspladserne sgrger for at afhjeelpe lanmod-
tagernes arbejdsbyrde. For en funktionzrs vedkommende vil arbejdsgiveren hafte gkonomisk for det
fraveer, som funktionaren matte have. Dette fremgar af funktionzrlovens § 5, stk. 1, og arbejdsgive-
ren vil saledes skulle betale lgn sa leenge lgnmodtageren er sygemeldt. Arbejdsgiveren har dog mu-
lighed for at bede om en laeegeerklaering efter 14 dages sygefraveer uden omkostninger for lanmodta-

geren, jf. lovens 8 5, stk. 4.

Ved at sgrge for, at lsnmodtagerne far opretholdt en work-life balance, vil sygefraver grundet stress,
nedslidninger, mv. kunne nedseettes. Hertil vil produktiviteten i virksomheden blive hgjere, og lan-
modtagerne kan blive leengere tid p& arbejdsmarkedet.*'” Dette vil have skonomiske fordele for virk-
somheden, idet de ikke far omkostninger til betaling af lgn under sygdom, eller sygedagpenge til

leanmodtagerne. Herudover vil lsnmodtagerne arbejde mere effektivt, idet de ikke oplever stress, som

115 Sundhed.dk (2012). Hvad kan arbejdspladsen gare?
116 Stressforeningen. Stress og statistik
17 Lund, H. R. Worklife balance - Et internationalt udsyn
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kan haamme dem i deres daglige arbejde. Dette er efficient for virksomheden, der gnsker at lanmod-
tagerne yder mest muligt for den Ign, som virksomheden betaler.

For selvstendige konsulenters vedkommende er det vigtigt, at de pa lige fod med lgnmodtagerne
sgrger for at overholde arbejdstidsnormen. Hvis en selvstaendig konsulent oplever stress og/eller ud-
breendthed vil dette eventuelt resultere i, at konsulenten ikke vil kunne fortsette sin virksomhed.
Selvstendige konsulenter har ikke en arbejdsgiver, der betaler lgn under fraveer, og de har derfor ikke
den samme sikkerhed, som en lgnmodtager har. Omvendt vil selvsteendige konsulenter, safremt be-
tingelserne herfor er opfyldt, og de er medlem af en a-kasse,*!® eller de har tegnet en forsikring, kunne
fa sygedagpenge, som ogsa anfart ovenfor i kapitel 3, afsnit 3.3.1.2.

Lenmodtagere og selvstendige konsulenter skal altsa sgrge for, at de opretholder en god work-life
balance, saledes at de ikke bliver for stressede, og derfor bliver ngdt til at holde en pause fra arbejds-
markedet. Selvsteendige konsulenter skal i hgjere grad end lgnmodtagere tage vare pa sig selv, hvor-
imod arbejdsgiverne skal vaere med til at sarge for lsnmodtagerne. Udover at sgrge for, at lsanmodta-
gerne ikke arbejder for meget i lgbet af ugen og generelt i gvrigt, vil der kunne foretages andre tiltag

som kan medvirke til at mindske stress pa arbejdspladserne. Dette bergres nedenfor.

4.4. Fire dages arbejdsuge

Flere virksomheder har i forlengelse af et stigende pres pa lenmodtagerne valgt, eller overvejet, at
omstrukturere arbejdsugen, da mennesket ikke er indrettet til konstant at arbejde i hgjt gear.'!® Virk-
somheden I1H Nordic og Odsherred Kommune er to af de virksomheder, der har valgt at omstruktu-
rere deres ansattes arbejdsuge. Virksomhederne har enten valgt at omstrukturere arbejdsugen til en
30 timers arbejdsuge fordelt fra mandag til torsdag, eller bibeholdt den 37 timers arbejdsuge, men

samtidig fordelt fra mandag til torsdag.

Malet med at nedseette arbejdstiden er at skabe en mere attraktiv arbejdsplads, hvor lanmodtagerne
er gladere og dermed har overskud til at arbejde mere effektivt. Samtidig er formalet med &ndringen

at skabe en konkurrencemaessig fordel. Ved at nedsatte arbejdstiden, kan virksomhederne tilbyde

118 Eksempelvis hvis man er medlem af Virksom
119 DR, Her arbejder de 30 timer om ugen til fuld lgn
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Isnmodtagerne noget, som de ikke vil fa andetsteds.?° Dette kan vaere medvirkende til, at der tiltraek-

kes starre arbejdskraft til virksomheden.

At arbejdstiden nedseettes, er ikke ngdvendigvis mere omkostningsfuldt for virksomhederne. I takt
med at arbejdstiden nedszttes, endres maden der arbejdes pa ogsa. Eksempelvis fastsettes alle mader
i arbejdstiden til at vare enten 20 minutter eller 45 minutter, hvor de fer var pa 30 minutter eller 60
minutter. Samtidig er der blevet indfert en reekke systemer, der blandt andet automatiserer og ned-
seetter antallet af mails, som den enkelte lanmodtager skal svare pa. Dertil er der gjort brug af Pomo-
doro-teknikken. Her arbejder lanmodtagerne intensivt i 25 minutter, og derefter holdes der 5 minut-
ters pause. Teknikken er med til at mindske tidsspild og overspringshandlinger - i stedet udnyttes
tiden effektivt, hvilket er med til at realisere mélet om en 30 timers arbejdsuge.'?* Ser man ud over
landets graenser har Microsoft ogsa forsggt sig med at nedsztte arbejdsugen til 30 timer. Dette har

resulteret i en gget omsaetning pé 40 %, og har dermed vaeret en succes for virksomheden.1?2

Det er dog ikke alle, der mener, at det er realistisk at nedsette arbejdstiden. Der er en del jobs, hvor
det ikke er muligt at nedsztte arbejdstiden. Dette er jobs sasom plejehjemsansatte, buschauffarer mv.
Her er det ikke muligt at effektivisere saledes, at arbejdstiden kan settes ned, da der konstant er behov

for deres arbejdskraft.'?3

| de tilfeelde hvor en arbejdsuge pa 37 timer er bibeholdt, er to af disse timer gjort til kompetencetimer,
hvilket betyder, at lsanmodtagerne selv kan disponere over to af timerne saledes, at de kan spares op,
0g bruges efter Ilanmodtagerens eget valg. “Det vil veere helt oplagt, at timerne bruges til det, man
har sveert ved at nd i det daglige (...). ’*** De resterende 35 timer fordeles fra mandag til torsdag. Her
nedsettes arbejdstiden altsa ikke. Dette medfarer, at lenmodtagernes resterende arbejdsdage bliver
leengere, idet arbejdet skal forega pa fire dage, men samtidig far lanmodtagerne mere fleksibilitet i

form af en ekstra ugentlig fridag.

Forsgget med en 30 timers arbejdsuge, og en ugentlig fridag har vist, at lenmodtagerens helbred er

forbedret. Den ekstra fridag om ugen giver lanmodtagerne rig mulighed for at restituere, samtidig

120 Magisterbladet, Fire dages arbejde — samme lgn

121 Magisterbladet, Fire dages arbejde — samme lgn

122 Magisterbladet, Microsoft tester 4-dages arbejdsuge med stor succes
123 DR, Her arbejder de 30 timer om ugen til fuld lgn

124 Arbejderen (2019). Odsherred indfarer firedages arbejdsuge
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med at deres blodtryk og sandsynligheden for stress nedsattes. Med den ekstra fridag @ges lganmod-
tagernes fleksibilitet ogsa, og arbejdspladsen bliver mere attraktiv, bade for de lanmodtagere der al-
lerede er ansat i virksomheden, men ogsa for udefrakommende. De aktiviteter der ellers ikke kan nas
i hverdagen, kan nu nas om fredagen, og der bliver derfor stgrre mulighed for at opbygge en balance

mellem arbejdslivet og privatlivet.1?

Malet med en omstrukturering af arbejdstiden er at skabe en bedre balance mellem privatliv og arbej-
det samtidig med, at man gnsker at nedsatte sandsynligheden for stress. Spgrgsmalet er bare, om
dette kan lade sig gere, nar arbejdstiden ikke nedsattes, men kun omstruktureres. Hertil er det vigtigt
at overveje det faktum, at det ikke er lige attraktivt for alle lsnmodtagere, at arbejdsugen bliver kortere
- det der maske skaber en fin balance mellem arbejdsliv og privatliv for én lanmodtager, skaber ikke

ngdvendigvis den samme fine balance for en anden tilsvarende lgnmodtager.

Nar en arbejdsplads velger at ndre i maden hvorpa arbejdsugen tilretteleegges, er det vigtigt at ind-
drage lgnmodtagerne, saledes at endringerne kommer til at fungere for bade lanmodtager og arbejds-
giver. Arbejdspladsen opnar ikke det gnskede resultat, hvis lsnmodtagerne ikke accepterer og veerd-

setter eendringerne.

Det at nedseette arbejdstiden, eller omstrukturere arbejdsugen, kan veere en faktor, der taler for, at de
nyuddannede veelger en lanmodtagerstilling. Lenmodtagerne far en starre grad af fleksibilitet og fri-
hed, samtidig med at arbejdsgiveren setter fokus pa lgnmodtagernes stress-niveau og helbred. Sam-
tidig kan omstruktureringen veere en indikator for, at samfundet har et andet fokus end lovgivnings-
magten har, idet der indtil videre ikke er eksisterende lovgivning, der opstiller alternativer til en al-
mindelig fuldtidsstilling (der ses bort fra deltidsstillinger, mv.). Dermed kan der veere brug for en

andring eller et andet fokus pa de arbejdsretlige regler.

Ved at der gives mere frihed og fleksibilitet, opstar muligheden for at skabe en bedre work-life ba-
lance for lenmodtagere. Denne frihed og fleksibilitet er de typiske fordele ved at valge et virke som
selvsteendig konsulent, idet disse typisk selv kan tilretteleegge deres arbejdstid, sa leenge de udfarer

de aftalte arbejdsopgaver. Da en raekke lgnmodtagere nu ogsa far mulighed for at opna denne frihed

125 Magisterbladet, Fire dages arbejde — samme lgn
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og fleksibilitet, idet arbejdsugen omstruktureres, vil de opna de fordele, der ellers kun ses hos selv-
steendige konsulenter. Da lanmodtagerne tillige bevarer deres Ilanmodtagerbeskyttelse i form af den

arbejdsretlige lovgivning, vil en stilling som lenmodtager veere meget attraktiv.

4.4.1. @konomiske fordele ved omstrukturering af arbejdstiden

Det har indtil videre vist sig, at lanmodtagerne er blevet mere effektive pa grund af starre fleksibilitet
I arbejdstiden. I stort set alle former for arbejde er intensiteten i arbejdet vigtigere end varigheden af

arbejdet.*?® Dertil har de ansatte feerre sygedage nar arbejdsugen forkortes.'?’

Der skal dog her skelnes mellem den kortsigtede og den langsigtede gevinst. Idet virksomheden veel-
ger at omstrukturere arbejdsugen samt arbejdstiden, skal ledelsen i den forbindelse traeffe en raekke
valg for virksomheden. Disse valg kan pé kort sigt have en negativ effekt for virksomheden.'?® Le-
delsen kan veere ngdt til at treeffe nogle valg, der gar, at virksomhedens vanlige forretningsgange
bliver udfordret, og det kan for omverdenen virke usikkert, og af den grund kan virksomheden ende
i en situation, hvor kunder og samarbejdspartnere finder andre og nye muligheder.'?® Samtidig skal
virksomhedens ansatte venne sig til forandringerne og de nye tiltag, hvilket i starten kan medfare, at
de ansatte ikke ser den nedsatte arbejdstid som en mulighed for mere fleksibilitet, bedre tid til familien
og hverdagens almindelige garemal. Det tager tid for lanmodtagere at acceptere forandringer, og de
vil typisk i starten have sveert ved at acceptere disse, idet de vante rammer brydes.!3

Nar startfasen er ovre, og kunder og forretningspartnere har set, at virksomheden stadig har de samme

veerdier, viden og kapacitet som fer omstruktureringen, kommer den langsigtede gevinst til syne. Det

126 Kristensen, A. R. (2011), s. 24

127 Magisterbladet, Microsoft tester 4-dages arbejdsuge med stor succes

128 Fra bogen: Manden der knuste kalenderen for at gare sine medarbejdere lykkelige, af Pernille Garde Abildgaard. Vi
har alene haft adgang til en netudgave uden sidetal. Derfor refereres der til kapitler/overskrift og afsnit. - Overskrift:
Version 2.0 - Nordic Life, femte afsnit

129 Fra bogen: Manden der knuste kalenderen for at gare sine medarbejdere lykkelige, af Pernille Garde Abildgaard. Vi
har alene haft adgang til en netudgave uden sidetal. Derfor refereres der til kapitler/overskrift og afsnit. - Overskrift:
Nar det bliver sveert: 2 ar med 4-dages arbejdsuge, farste afsnit og frem

130 Fra bogen: Manden der knuste kalenderen for at gare sine medarbejdere lykkelige, af Pernille Garde Abildgaard. Vi
har alene haft adgang til en netudgave uden sidetal. Derfor refereres der til kapitler/overskrift og afsnit. - Overskrift:
Beslutningen er nem - det er i hverdagen, du skal bevise, at du vil, fgrste afsnit
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er her, at lsnmodtagerne bliver mere effektive og i gennemsnit har ferre sygedage. Dertil vil virk-
somhedens omkostninger over tid falde, da de driftsmassige omkostninger mindskes, grundet den
ekstra ugentlige lukkedag. ™!

Pa laengere sigt er der altsa intet der pa nuvaerende tidspunkt (2020) gkonomisk taler mod at nedsztte
arbejdstiden eller omstrukturere arbejdsugen saledes, at der opnas en ekstra ugentlig fridag, da det
indtil videre har vist sig, at lsnmodtagerne er blevet mere effektive. Det er dog ikke en mulighed for
alle virksomheder, idet det i nogle brancher er en ngdvendighed, at de er tilgeengelige alle ugens dage.
| disse tilfelde vil virksomheden efter aftale med lgnmodtagerne kunne strukturere arbejdstiden sa-
ledes, at det er forskelligt, hvornar lanmodtagernes fridag placeres pa ugens fem hverdage.

4.5. Work-life balance og selvsteendige konsulenter

Som naevnt tidligere i kapitlet geelder det bade for maend og kvinder, at arbejdstiden generelt er blevet
sa hgj, at work-life balancen forssmmes. At vaelge et virke som selvstendig konsulent kan vere en
lgsning, idet “self~employment is sometimes regarded as the ultimate answer to many workplace
problems, particularly in regard to balancing work and family roles. % Ved at veelge et virke som
selvsteendig konsulent, far man muligheden for selv at vaelge hvornar, hvor og hvordan man gnsker
at arbejde, og derudover er man sin egen chef. Herudover skal man som selvsteendig konsulent selv
sarge for at l&egge penge til side til afholdelse af ferie, og skal dermed selv disponere over, hvornar

ferien skal afholdes og sgrge for, at den faktisk afholdes.

At veelge at blive selvstendig konsulent vil endvidere, som en gkonomisk faktor, bidrage til innova-
tion, gkonomisk vaekst og jobskabelse.®® Dette sker, idet man for det farste starter en ny virksomhed
op, som giver veekst til sig selv og til samfundet, og for det andet har for gje at opna en indtjening.
Selvstendige konsulenter bidrager med betydelig veerdi til virksomheder i forbindelse med forskel-
lige opgavelgsninger. Konsulenternes specialistviden og spidskompetencer er afgerende verdier,
som de tilfarer virksomheden, idet de kan bidrage til at haeve vidensniveauet i virksomheden i kraft

af deres brede og opdaterede viden.'3

131 Magisterbladet, Microsoft tester 4-dages arbejdsuge med stor succes
132 Zerwas, C. S. (2019), s. 2

133 Zerwas, C. S. (2019), s. 2

13 Rambgll Management — IDA & DJ@F, (2007), s. 8
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Som en yderligere faktor, vil der veere nogle, der vil valge et virke som selvstendig konsulent, idet
det tenkes, at det her vil veere lettere at opretholde en god work-life balance. En undersggelse viser,
at flere kvinder end mand faler, at de bliver ngdt til at veelge et virke som selvstendig konsulent for,

at kunne opretholde en god work-life balance.!®®

Pa den anden side vil der muligvis opsta konflikter ved arbejdet som selvstendig konsulent, eksem-
pelvis hvis arbejdsbyrden ophobes saledes, at man alligevel kommer til at arbejde sa meget, at work-
life balancen ikke er mulig at opretholde. Det er derfor spgrgsmalet, om det at vaelge et virke som
selvsteendig konsulent faktisk er den rette vej at ga, nar man gerne vil have en fornuftig balance mel-

lem ens arbejde og privatlivet.3

Der er fortsat en tendens til, at det er kvinderne, der har det starste ansvar, nar det kommer til fami-
lielivet og pligterne i hjemmet.®*” Af denne grund vil virket som selvsteendig konsulent udgare en
mulighed for kvinder til at balancere de mange opgaver mere effektivt. Det kan sikre mere kontrol
over den enkeltes arbejdsliv, herunder selvbestemmelse over arbejdets tilretteleeggelse. Dog vil det
som tidligere navnt ikke veere en garanti for, at der ikke vil vaere dage eller uger, hvor der vil vaere

store arbejdsbyrder.

Der vil altsa veere fordele og ulemper ved valg af begge arbejdstilhgrsforhold. Pa den ene side vil
man som selvstaendig konsulent i hgjere grad selv bestemme arbejdets tilretteleeggelse, omvendt vil
arbejdsopgaver stadig skulle lgses som aftalt. Som Ilsnmodtager vil man pa den anden side typisk ikke
selv skulle tage stilling til arbejdsopgaver, men blot udfgre dem. Det er arbejdsgiveren der bestemmer

hvilke opgaver der skal lgses, og om der er en deadline hertil, jf. kapitel 2, afsnit 2.1.

4.5.1. Forhold for/mellem ma&nd og kvinder

Der er i dag fokus pa, at der skal veere lige rettigheder for bade mand og kvinder, og dette fremgar
blandt andet af EU’s Charter om grundlaggende rettigheder'®, idet dennes artikel 23 bestemmer, at

“ligestilling mellem kvinder og meend skal sikres pa alle omrader, og at der kan opretholdes eller

135 Zerwas, C. S. (2019), s. 2
136 Zerwas, C. S. (2019), s. 3
187 Zerwas, C. S. (2019), s. 8
138 Den Europziske Unions Charter om grundleeggende rettigheder, (2010/C 83/02)
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vedtages foranstaltninger, som giver det underrepreesenterede kon specifikke fordele.” Hertil er for-
skelshehandlingsloven!3® og ligelgnsloven'®® en gruppe af love, der har til formal at beskytte mod

forskelsbehandling i forskellige situationer i arbejdslivet.'#!

Traditionelt set var det, som navnt ovenfor, kvinden der var i hjemmet, passede bagrnene og lavede
mad, mens meandene stod for at arbejde og forserge familien. Det var forst i 1970’erne, at kvinder fik
tilkeempet sig indflydelse og opmarksomhed, og kvinders rettigheder star i dag i centralt fokus.4?
Malet er, at der bliver fuld ligestilling mellem mand og kvinder, og Verdensbanken fastslar, at sa-

fremt dette sker, vil det globale BNP gges med 25 %.143

Som tidligere navnt i kapitel 3 har det stor indflydelse pa kvinders arbejdsudvikling, om de tager pa
barsel, og hvornar de tager pa barsel. “Hvis kvinder udskyder den forste graviditet, kan de bedre nd
at tage en uddannelse, og de far feerre og sundere bgrn. Og nar kvinder er uddannede og kan bidrage
til samfundsgkonomien, betyder det hgjere veekst og dermed flere arbejdspladser og bedre livsvilkar
for flere i udviklingslandene. ** Hvis kvinder eksempelvis vealger at fa barn, og dermed tager barsel
hurtigt efter endt uddannelse, vil de ikke opna nye kompetencer og udvikling pa arbejdsmarkedet, og
de vil derfor heller ikke have mulighed for at opna den samme lgn som en tilsvarende mand, der ikke

har veeret pa barsel, men som i stedet har veret pa arbejdsmarkedet.'*°

Indtil nu har kvinder haft bedre vilkar under barsel, end mand har haft. Dette har veret en fordel for
kvinder frem for mand, som til gengzld har haft en fordel pa arbejdsmarkedet. Tal fra 2014 viser, at
mend med en lengerevarende uddannelse bosat i hovedstadsomradet er dem der med 51,5 dage har
holdt lzengst orlov af maend.'*® Alligevel kan der pa barselsfronten siges at have veeret diskrimination
mellem mand og kvinder, men her til kvindernes fordel. Der er efter direktivet om balance mellem
arbejdsliv og privatliv for foraeeldre og omsorgspersoner'*” kommet gremaerket barsel til mand, hvil-
ket giver dem bedre rettigheder under barsel, og er med til at mindske uligheden mellem mand og

kvinder pa denne front.

139 LBK nr. 1001 af 24/08/2017

140 BK nr. 156 af 22/02/2019

141 Beskaeftigelsesministeriet, Arbejdsretlige love

142 Udenrigsministeriet, Kvinder er den halve verden

143 Udenrigsministeriet, Kvinder er den halve verden

144 Udenrigsministeriet, Kvinder er den halve verden

145 Udsen, S. (1992). Skenheden og udyret: kansarbejdsdelingens gkonomiske kompleksitet, s. 42

146 Danmarks Statistik, (2014). Feedres brug af orlov, s. 8. Findes under rubrik *Fars barsel siden 2007
147 Europa-Parlamentets og Radet direktiv (EU) 2019/1158 af 20. juni 2019
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Dette nye tiltag med gremeerket barsel til maend betyder, at mandene nu gives incitament til at tage
del i forpligtelsen som omsorgsperson i familielivet. Efter den tidligere EU-retlige lovgivning var der
begraensede incitamenter for faderen til at holde orlov, idet der hverken i den EU-retlige regulering,
eller i den danske regulering, var sikret fuld lgn til faderen under orlov. At faderen ikke kunne fa
almindelig lan, men kun fa barselsdagpenge fra Udbetaling Danmark, jf. barselslovens § 7, stk. 1, jf.
8 20, fik den betydning, at det kun var moderen der tog orlov. Moderen anses mange steder i EU ikke
som den primzre forsgrger, da det oftest er faderen, der tjener pengene.'*® Om man har ret til fuld-
eller delvis lgn under barsel fra ens arbejdsgiver, nar man er privatansat, vil fremga af ens anszttel-

sesbevis, eller den overenskomst man er omfattet af.14°

Gennem det nye direktiv'®® har faderen nu ret til 10 dages betalt feedreorlov, som afholdes i forbin-
delse med fadslen, jf. artikel 4, stk. 1. Denne betaling, som faderen har ret til, skal svare til den beta-
ling, som de ville have haft ret til ved fraveer i forbindelse med sygdom, jf. artikel 8, stk. 2. Dette
betyder for en funktionar, hvis situation der i nervaerende afhandling tages udgangspunkt i, at denne
vil have ret til fuld lgn. Dette vil hertil vaere en vaesentlig forbedring af de danske regler i dag, hvor
faderen kun har ret til barselsdagpenge under faedreorloven, medmindre andet er aftalt eller fremgar

af en gaeldende overenskomst.

En anden faktor, som direktivet tillige sikrer er, at den enkelte Ianmodtager har en individuel ret til
fire maneders foraldreorlov, hvoraf de to maneder nu ikke kan overdrages til den anden part, jf.
direktivets artikel 5. Henholdsvis moderen og faderen er dermed sikret to maneders foraldreorlov
hver. Formalet med denne &ndring er, at det skal skabe incitament, til isaer faderen, til at afholde
minimum to maneders foraldreorlov. Hvis faderen ikke valger at afholde sin foraeldreorlov, vil to af

manederne ga tabt, idet den ikke kan overdrages til moderen.

Selvom det nye direktiv har til formal at mindske forskelsbehandlingen mellem mand og kvinder i
forbindelse med barsel, er der ogsa en bagside af direktivet. Den vil skabe mindre fleksibilitet mellem
moderen og faderen, nar disse indbyrdes skal planleegge deres foreldreorlov. Far havde moderen
mulighed for at afholde hele orloven selv, samtidig med at hun fik barselsdagpenge fra sin arbejdsgi-
ver eller Udbetaling Danmark, og ved siden af kunne manden arbejde, sa de fik en almindelig lgn ved

siden af. Dette kan betyde, at de maske ikke far afholdt al den gnskede barsel pa den made, som de

148 Europa-Parlamentets og Radet direktiv (EU) 2019/1158 af 20. juni 2019, praeambel nr. 12
149 FOA, Lan under barsel
150 Europa-Parlamentets og Radet direktiv (EU) 2019/1158 af 20. juni 2019
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ellers gerne ville. Danmark er forpligtet til, inden for tre ar efter ikrafttreedelsen af direktivet, at im-

plementere direktivet gennem dansk lovgivning.!

Kvinder afholder almindeligvis cirka 90 % af barslen, og mand afholder kun de sidste 10 %.°? Med
det nye tiltag om gremeerket barsel, vil manglende afholdelse af orlov fra den ene foreldre resultere
i, at en del af orloven gar tabt.®>® At orloven i dette tilfelde vil gé tabt, er ikke hensigten med EU-
direktivet men derimod, at der bliver mere ligestilling mellem foraldrene. Da det for nogle foreeldre
kan vaere en sveer opgave at placere orloven mellem sig, vil det kunne diskuteres, om reglerne opnar

den optimale hensigt set ud fra et samfundsmeessigt perspektiv.

Problemstillingen vedrgrende lgnmodtageres sveekkede forhandlingskraft i forbindelse med tilbage-
venden fra barsel, vil ikke pa samme made veere relevant for en tilsvarende selvsteendig konsulent,
der gar pé barsel. Arsagen hertil er, at den selvsteendige konsulent ikke konkurrerer mod andre pa
samme made som en lgnmodtager ggr mod de gvrige ansatte i virksomheden, idet den selvstendige
konsulent opererer som sin egen chef - der er heller ingen ansatte i virksomheden at konkurrere imod.
Konsulenten vil dog konkurrere imod de gvrige konsulenter pa markedet, som yder den samme
ydelse, som konsulenten ogsa ger. Den selvsteendige konsulent har hertil mulighed for at arbejde
under barslen, dog falder belgbet af barselsdagpenge der er ret til alt efter hvor meget der arbejdes.>*
Dette betyder, at den selvstendige konsulent fortsat vil opna kompetencer og udvikle sig, mens der
afholdes barsel. Dertil vil konsulenten fortsat kunne tilbyde dennes specialviden. Tilsvarende har en
lenmodtager mulighed for helt eller delvist at genoptage sit arbejde, og vil dermed ogsa fortsette sin

udvikling af kompetencer.

Der er altsa i dag kommet mere ligestilling mellem mand og kvinder, og dette er reguleret af forskel-
lig lovgivning, som ligestillingsloven og forskelsbehandlingsloven. Der er en stigende tendens til, at
flere kvinder veelger et virke som selvsteendig konsulent med henblik pa at sikre en god work-life

balance. Det er dog ikke klart, om dette faktisk har den gnskede virkning.

51 Europa-Parlamentets og Radet direktiv (EU) 2019/1158 af 20. juni 2019 artikel 20 (1)

152 Danmarks Statistik, (2014). Feedres brug af orlov, s. 2. Findes under rubrik *Fars barsel siden 2007
153 Europa-Parlamentets og Rédet direktiv (EU) 2019/1158 af 20. juni 2019, artikel 5 (2)

154 Borger.dk, Selvsteendig pa barsel
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4.6. Delkonklusion

Den stigende teknologiske udvikling har gget lanmodtagere og selvsteendige konsulenters mulighed
for at arbejde, uanset hvor de befinder sig. Dette giver bade fleksibilitet, men det kan samtidig med-
fore, at der arbejdes mere, end der burde. EU’s arbejdstidsregler medfarer, at der skal indfgres syste-
mer, der skal male leengden af hver lanmodtageres daglige arbejdstid. Problemet med dette er blot, at
der endnu ikke er fastlagt foranstaltninger til, hvordan disse systemer faktisk indfgres og handheeves

for at 48-timers reglen far den gnskede effekt for samfundet.

Indfarer virksomheder tiltag der gger fokus pa stress og mindsker arbejde i fritiden, oparbejder lan-
modtagerne en bedre work-life balance. Lanmodtagere har typisk faste arbejdstider, hvilket ikke ska-
ber meget fleksibilitet. Samfundet har behov for fleksibilitet, og derfor viser tiltag som en fire-dages

arbejdsuge ogsa positiv effekt.

Selvstendige konsulenter har en hgj grad af fleksibilitet og frihed, da de selv tilretteleegger deres
work-life balance. De kan saledes selv tilretteleegge deres arbejdstid, sa leenge de udferer de aftalte
arbejdsopgaver og hertil har et gkonomisk overskud. Dette er en faktor, der taler for at veelge et virke

som selvstendig konsulent.

De nye barselsregler samt muligheden for at genoptage arbejdet er faktorer, der taler for at kvinder
veelger en lgnmodtagerstilling, grundet den mindre tid vaek fra arbejdsmarkedet. Dette styrker deres
forhandlingsposition. Hertil far meend i en lgnmodtagerstilling nu mulighed for at fa fuld lgn under

dele af barslen, hvilket ogsa forbedrer disses vilkar.

Pa baggrund af ovenstdende kan det konkluderes, at samfundet efterspgrger mere fleksibilitet for
lenmodtagere end reglerne giver i dag, og derfor taler ovenstaende for et virke som selvstaendig kon-

sulent.
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Kapitel 5: @konomiske interesser ved samarbejde

5.1. Indledning

Ser man generelt pa arbejdsmarkederne i Europa, vil man opleve, at landenes arbejdsmarkedsrelatio-
ner er preeget af forskellige tilgange. Dette ses iseer ved det forhold, at det i hgj grad er forskelligt,
hvor fleksibelt man har valgt, at arbejdsmarkedet skal veere i de forskellige lande. Det er derfor for-
skelligt, hvordan man som lgnmodtager vil agere over for ens arbejdsgiver, alt efter hvordan mar-
kedssituationen er, og hertil vil hvor efficient dette er for lsnmodtageren ogsa spille en rolle. For
selvsteendige konsulenters vedkommende ma disse agere i overensstemmelse med virksomhedens

interesser, for at det sikre, at deres falles interesser opnas.

5.2. Flexicurity-modellen

I Danmark har man valgt en noget anden tilgang til, hvordan arbejdsmarkedet skal opbygges, end
lande som eksempelvis Frankrig og Tyskland. Danmark har valgt at bygge arbejdsmarkedet op om
det der kaldes Flexicurity modellen. Arsagen til navnet er, at der er lavet en sammensmeltning mellem
begreberne flexibility og security, som tilsammen udgar flexicurity.'>® Denne model er, iser i teorien,
karakteriseret ved den “seerlige relation mellem fleksibilitet, social sikkerhed og aktiv arbejdsmar-
kedspolitik, hvor social sikkerhed og aktiv arbejdsmarkedspolitik ses som tilvejebringende forudsaet-
ninger for et arbejdsmarked preeget af en hoj grad af fleksibilitet”.**® Modellen er altsé kendetegnet

ved at have hgj fleksibilitet og sikkerhed for personerne pa arbejdsmarkedet.

Det som gar, at der er hgj fleksibilitet er, at det er let at afskedige lgnmodtagere. Hertil er den hgje
sikkerhed kendetegnet ved, at der gives en hgj kompensation i forbindelse med arbejdslgshed i Dan-
mark. Denne gar, at det ikke er lige sa farligt for lanmodtagere at miste sit arbejde eller opsige sin

stilling, idet de fortsat vil fa en form for indteegt gennem arbejdslgshedsunderstattelse.

Denne gkonomiske sikkerhed ved modtagelse af arbejdslgshedsunderstottelse kan medfgre negative
konsekvenser for samfundet, idet denne kan resultere i en forggelse af reservationslgnnen hos lan-

modtagerne. Reservationslgnnen er den lgn, som vil fa den enkelte potentielle lsanmodtager til igen at

155 Jensen, C. S. (2010), s. 29
156 Jensen, C. S. (2010), s. 27
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veelge et job pa arbejdsmarkedet, frem for at vaere ikke-beskaftiget. Det kan siges, at reservations-
lannen er den lgn, som er den mindstelgn, en lgnmodtager er parat til at arbejde for. Jo bedre forhold
der er for ikke-beskaftigede potentielle lsanmodtagere, jo hgjere forventes reservationslgnnen at vaere,
idet det ellers ikke vil veere gkonomisk fordelagtigt at tage et job.'>” Man kreever altsé en hgjere lgn

for at arbejde, da ens arbejdslgshedsunderstattelse er hgj.

Da der er en hgj gkonomisk sikkerhed for lanmodtagere, safremt de bliver uden job, giver dette ikke
incitament til at sgge et nyt job, idet de jo far en fin indtaegt, iser nar de er medlem af en a-kasse.'*®
Det er dog kun muligt at modtage dagpenge i to ar, hvilket ogsa er med til at satte en begransning
for, hvor leenge det gkonomisk er muligt at veere ledig, jf. bekendtgerelse af lov om arbejdslgsheds-
forsikring m.v. § 55, stk. 1.1° Der er dog en mulighed for at forleenge dagpengeretten eller modtage
kontanthjeelp, safremt betingelserne herfor er opfyldt.1®° Dette vil dog ikke bergres yderligere i neer-

veerende afhandling.

Imidlertid er der i samfundet stort fokus p4, at der er en aktiv arbejdsmarkedspolitik, der sikrer, at de
arbejdslgse gares beskaftigelsesegnede gennem udvikling af deres kvalifikationer.'®* Dette er med
til at sikre, at de ikke-beskeftigede far eller vedligeholder kvalifikationer, saledes at de vil kunne
komme i betragtning til et job. Udviklingen af kvalifikationer kan ogsa gge incitamentet til at forsgge
at komme i job igen, hvilket er godt for samfundet som helhed.

Nar der ses pa den danske model, kan der argumenteres for, at der ikke kun er én flexicurity model,
men faktisk to modeller. Den anden flexicurity model er ikke lige sa ofte omtalt, men siges primaert
at deekke mellem- og hgjtuddannede funktionarer, som ogsa har fokus i naerverende afhandling. |
denne model er trade off’et og kombinationen mellem fleksibilitet og sikkerhed anderledes, end det
er for de ufagleerte og faglerte grupper pa arbejdsmarkedet, som i hgjere grad er deekket af den farste

flexicurity model.

Arsagen til, at forholdet mellem fleksibilitet og sikkerhed er anderledes i relation til arbejdsgiverens

mulighed for at foretage afskedigelse, er den, at funktionarer er omfattet af funktionarloven og de

157 Jensen, C. S. (2010), s. 31

158 Satserne fastleegges i LBK nr. 199 af 11/03/2020
159 | BK nr. 199 af 11/03/2020

160 | BK nr. 199 af 11/03/2020, § 56

161 Jensen, C. S. (2010), s. 35
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opsigelsesvarsler, der heri geelder. Omvendt er fagleerte og ufagleaerte ikke omfattet af funktionerlo-
ven, men derimod af kollektive overenskomster og de varsler der heri er bestemt. Opsigelsesvarslerne
fra arbejdsgivers side er typisk en del kortere for fagleaerte og ufagleerte end for funktionaerer. Arbejds-
giveren har dermed ikke den samme fleksibilitet over for funktionerer, idet opsigelsesvarslet for
denne gruppe stiger i takt med funktionarernes anciennitet. Omvendt vil der set fra funktionarens
synsvinkel vare stor fleksibilitet, idet opsigelsesvarslet her er pa én maned plus lgbende maned, uag-
tet funktionaerernes anciennitet. Arbejdsgiveren kan dog med Ignmodtageren aftale et gensidigt leen-
gere opsigelsesvarsel, jf. funktionarlovens § 2, stk. 6. Funktionzrer har altsa generelt mulighed for

hurtigere at komme ud af ansattelsesforholdet, eksempelvis nar de finder et nyt arbejde.

Kompensationsniveauet i forbindelse med arbejdslgshed vil som udgangspunkt heller ikke vaere den
samme for de to grupper pa arbejdsmarkedet. Efter bekendtggrelse af lov om arbejdslgshedsforsikring
m.v. § 48, stk. 1. led, beregnes dagpengenes starrelse til det enkelte medlem pa grundlag af medlem-
mets hidtidige indtaegt efter fradrag af arbejdsmarkedsbidrag. Dagpengene kan hgjst svare til 90 % af
medlemmets hidtidige indteegter, jf. stk. 1, jf. bekendtgarelsens § 48, stk. 5. Da funktionzerer med en
leengerevarende uddannelse typisk har en hgjere indteegt end en ufagleert, vil deres kompensationsni-
veau tillige vaere hgjere.'®? Funktionarer er dermed bedre stillet set ud fra kompensationsniveauet.
De er herudover ogsa omfattet af et starre sikkerhedsnet end de ufaglerte, da funktionarer ikke kan
opsiges med samme korte varsel, der gaelder for ufagleerte, som ogsa ovenfor er beskrevet.

Flexicurity-modellen handler altsa om danske arbejdsgiveres relative ’gunstige’ muligheder for at
afskedige ansatte, og samtidig handler den om lenmodtageres relativ *gunstige’ muligheder for at fa
offentlig understgttelse under ledighed. Dog vil arbejdsgiveres mulighed for at afskedige funktionae-
rer ikke veere lige sa gunstige, som nar de skal afskedige ufaglarte. Hvordan markedssituationen ser
ud, vil have stor virkning pa, hvorvidt man vil arbejde sa effektivt man kan, eller om man derimod
kun vil yde netop det der ger, at man ikke bliver fyret - det der maksimerer ens egen nytte mest muligt.
Hertil er en stor pavirkning af effektivitetsniveauet forarsaget af hgj- og lavkonjunkturer, som er om-

drejningspunktet i nedenstaende afsnit.

162 Finansministeriet, Faglerte haler ind pa universitetsuddannede
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5.2.1. Arbejdsmarkedsmodel for selvstendige konsulenter

Som udgangspunkt skal selvsteendige konsulenter opfylde de samme krav som lgnmodtagere skal,
for at modtage dagpenge. Safremt det at veare selvsteendig konsulent, har vearet ens hovedbeskeefti-
gelse, skal man veare ophgrt med sin virksomhed for at fa dagpenge. Det er ikke nok kun at ophgre
med sin virksomhed, men personen skal herudover ogsa have et ophgrsbevis med dokumentation fra
Erhvervsstyrelsen og hertil en bekraftelse fra SKAT.% Nar virksomheden er endeligt lukket, kan
konsulenten fa dagpenge efter tre uger.

En selvstaendig konsulent vil altsa ogsa have sikkerhed gennem dagpenge. Herudover er der mulighed
for, at konsulenten efter at have lukket sin virksomhed, som var dennes hovedbeskeftigelse, kan starte
en ny virksomhed op seks maneder senere og fortsat fa dagpenge.®* Dette geaelder dog kun s&fremt
konsulenten starter en selvstaendig virksomhed op efter, at denne er blevet indplaceret i dagpengepe-
rioden. De timer der bruges pa at arbejde i virksomheden, vil blive modregnet i modtagne dag-
penge.1® Konsulenten har kun mulighed for at fa supplerende dagpenge i 30 uger inden for 104 uger,
hvis denne driver selvstendig virksomhed efter reglerne i bekendtgarelse om selvsteendig virksomhed
i dagpengesystemet'®, jf. bekendtgarelse om udbetaling af dagpenge § 38.1%7 Dette er en faktor, der
vil bidrage til, at det vil veere fordelagtigt at opstarte en ny virksomhed igen og pa den made komme
ud af ikke-beskeftigelsessituationen. Der er altsa her en form for aktiv arbejdsmarkedspolitik for
selvstendige konsulenter.

Som selvstendig konsulent vil den gkonomiske situation spille en vigtig rolle i forbindelse med sik-
kerheden i forhold til eksempelvis afholdelse af ferie og indtjening under sygdom. Det er den selv-
steendige konsulents eget ansvar at sgrge for, at der kan lzegges penge til side og dette kreever, at der
er et gkonomisk overskud i virksomheden. Dette er en faktor, der kan tale imod at veelge et virke som
selvsteendig konsulent, idet konsulentens indtjening afhaenger af netveerk og gode samarbejdspart-

nere, hvilket kan vare usikre gkonomiske faktorer.

163 | BK nr. 199 af 11/03/2020, § 57b, stk. 2, nr. 1
1641 BK nr. 199 af 11/03/2020, § 57b, stk. 3

165 BEK nr. 1588 af 18/12/2018, § 27, stk. 1

166 BEK nr. 1182 af 26/09/2018

167 BEK nr. 1588 af 18/12/2018
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5.3. Hgj- og lavkonjunkturer

Markedet gar op og ned, og det er ikke altid til at forudsige, hvordan arbejdssituationen ser ud. Nar
der er hgjkonjunktur, vil der veere en stigning i forbrug og efterspargslen pa arbejdskraft vil dermed
stige. Omvendt er lavkonjunktur en nedgang i markedsgkonomien, og der vil her ikke vare hgj efter-

spargsel efter arbejdskraft.68

Nar en virksomhed skal veelge, om denne gnsker at ansatte en lenmodtager eller en selvsteendig kon-
sulent, vil der veere fordele og ulemper ved begge dele. En faktor der spiller en rolle i forbindelse med
valg af arbejdskraft til virksomheden, er blandt andet hvor stor virksomheden er, og hvor stor en
gkonomisk stabilitet denne har. VVed at veelge at ansatte en ny lenmodtager i virksomheden, vil dette

kunne skabe nogle faste rammer, i form af en fast lan, mv. og dette sa&tter nogle virksomheder pris

o

pa.

Pa den anden side vil der veere virksomheder, som maske ikke er store nok til at kunne handtere, at
der kommer for mange udsving i markedet, og derfor ikke kan forudsige efterspargslen pa markedet.
En sadan virksomhed vil formentlig i hgjere grad vardsatte en selvsteendig konsulent med specialvi-
den indenfor det omrade, som virksomheden har behov for.®® Herved vil virksomheden kun have en
tidsbegraenset udgift, idet den selvstaendige konsulent typisk vil fa en konsulentkontrakt, der er tids-
begreenset eller opgavebestemt. Dog vil det haende, at en selvsteendig konsulent tager en hgj pris for
at udfare et bestemt stykke arbejde, og derfor vil virksomheder, der ikke gkonomisk har et stort over-

skud, ikke have rad til denne Igsning.1"

Ved lavkonjunkturer vil der, som beskrevet ovenfor, ikke vere lige sa stor efterspargsel efter fast
arbejdskraft, og det kan derfor veere sveerere at finde en stilling som Ignmodtager. Derfor kan en
nyuddannet se sig ngdsaget til at starte et virke som selvstendig konsulent. Dog vil der heller ikke
veere samme behov for selvstaendige konsulenter ved lavkonjunkturer, og efterspgrgslen efter disse
vil tillige falde.!”* En konsulent er dog typisk kun hos en virksomhed i en tidsbegraenset periode,
hvilket betyder, at virksomheden ikke er bundet pa samme made over for konsulenten, som denne vil

veere over for lgnmodtageren. Omvendt har en virksomhed mulighed for at sgge en lenmodtager til

168 Kureer, H. (2010). International @konomi: Den globale gkonomi svinger
169 Rambgll Management — IDA & DJ@F, (2007), s. 22
170 Rambgll Management — IDA & DJ@F, (2007), s. 30
171 Rambgll Management — IDA & DJ@F, (2007), s. 11
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en tidsbegraenset stilling saledes, at virksomheden heller ikke her vil veere bundet af en tidsubestemt
ansattelse. Hertil vil virksomheden veere bundet af de ansattelsesretlige og arbejdsretlige regler over
for lanmodtageren, som virksomheden ellers ikke ville veere over for den selvstendige konsulent.

Dette er et forhold, der taler for at ansette en selvsteendig konsulent.

Der vil altsa veere fordele og ulemper ved at veaelge henholdsvis en lenmodtager eller en selvstendig
konsulent som arbejdskraft, og det afhaenger i hgj grad af, hvilken virksomhed der er tale om, hvilket

valg, der skaber den starste nytte for virksomheden set fra en gkonomisk synsvinkel.

Der vil altid i perioder kunne ske udsving i markedet, som det ikke er muligt at forudse. Dette skete
eksempelvis, da den internationale finanskrise ramte i 2008.172 | dag (2020) er der igen sket store
udsving i markedet, som er forarsaget af en pandemi i form af Corona-virus, som gar under betegnel-
sen COVID-19. Denne pandemi hiver verdensmarkedet mod lavkonjunkturer, hvor mange fyres og
ikke mange hyres. | mange lande, herunder i Danmark, har man valgt at lukke landet ned for en tid,
saledes at det som udgangspunkt alene er lgnmodtagere, der varetager kritiske funktioner, som ikke
kan varetages hjemmefra, der skal mgde pa arbejdet. Det er eksempelvis laeger, der varetager kritisk
og samfunds vigtigt arbejde. Alle gvrige lanmodtagere skal arbejde hjemmefra i det omfang, det er
muligt.1”® Dette har bevirket, at mange ansatte er blevet fyret, idet virksomheder mister omsetning,
og dermed ikke har rad til at beholde de ansatte. Pa den anden side har regeringen og arbejdsmarke-
dets parter forsegt at lave en midlertidig lenkompensationsordning for private virksomheder. Denne
aftale blev indgdet den 14. marts 2020 og gennemfart den 17. marts 2020, og er en trepartsaftale om
midlertidig lenkompensation til virksomheder med fyringstruede lgnmodtagere. Formalet med afta-
len er, at der forsgges at leegge en hand under virksomhederne og sikre lanmodtagerne deres stilling.
Aftalen henvender sig til de virksomheder, der er sa hardt ramt, at de ma afskedige minimum 30 %
af den samlede medarbejderstab eller mere end 50 ansatte.}’* Lgnkompensationen daekker dog ikke
alle lsnmodtageres fulde lgn, idet der er et maksimumsbelgb pr. medarbejder.” Derfor vil de hgjest
lgnnede lgnmodtagere stadig pafere virksomheden et tab, da virksomheden selv skal deekke den re-

sterende del af lsnmodtagerens lgn, og fyringer er derfor uundgaelige.

172 National Banken, 2008 - Finanskrise og sikring af finansiel stabilitet

173 Medarbejder- og Kompetencestyrelsen, Ansettelsesretlig radgivning om COVID-19

174 Folketinget, Beskaftigelsesudvalget 2019-20: L 141 Bilag 1

175 Finansministeriet, (2020, 18. april). Aftale om hjalpepakker til lanmodtagere og virksomheder mv. i forbindelse med
gradvis gendbning af Danmark
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| markedssituationen, som den er nu, vil der veere flere virksomheder, som fraveelger at ansatte nye
leanmodtagere, og derfor vil det veere fordelagtigt at starte som selvsteendig konsulent, hvor man kan
udbyde sin specialviden til andre virksomheder. Dette vil iser vere fordelagtigt for virksomheder,

der ikke har rad til en fast langsigtet udgift i form af en lanmodtager.

Herudover har regeringen valgt at lave hjelpepakker, der skal afbgde de negative gkonomiske kon-
sekvenser, som udbruddet med COVID-19 har medfert. Hjelpepakkerne omfatter bade store virk-
somheder, men ogsa sma og mellemstore virksomheder, herunder selvstendige erhvervsdrivende. Af
"Aftale om hjcelpepakker til lonmodtagere og virksomheder mv. i forbindelse med gradvis genabning
af Danmark’ bilag 217, fremgar det, at freelancere eller sma virksomheder, som selvstendige konsu-
lenter typisk tilhgrer, har mulighed for at fa daeekket 90 % af deres tab, safremt de pa tro- og love
anfarer et forventet indkomsttab pa mindst 30 % som konsekvens af COVID-19 i perioden 9. marts
til 8. juli 2020.

Som det ser ud lige nu i det danske samfund, vil der altsa vaere nogle komplikationer i forbindelse
med, at en nyuddannet akademiker skal ud pa arbejdsmarkedet i en lsnmodtagerstilling. Der er mange
private virksomheder, som ikke har rad til nye ansatte, og dette er uanset om de har mulighed for at
fa stgtte fra staten i form af hjelpepakker - stgtten er blot med til at sikre, at allerede ansatte lanmod-
tagere undgar fyringer.t’” Omvendt vil selvsteendige konsulenter, séfremt disse oplever nedgang, have
mulighed for at fa stette fra staten, dog kreever dette at konsulenten kan bevises, at konsulentens
virksomhed har haft et fald i omsatningen pa minimum 30 %. Det vil sige, at safremt en nyuddannet
veelger at starte selvsteendig virksomhed, og denne bliver ramt af de gkonomiske konsekvenser som
COVID-19 medfarer, vil den selvstendige ikke have mulighed for at fa kompensation. Dette vil kon-
sulenten ikke, da den ikke kan pavise et tab, da man skal have haft sin virksomhed i noget tid for at
pavise dette. Mangel af hjelpepakke for nyuddannede er saledes en faktor, der taler imod at veelge at

starte et virke som selvstaendig konsulent.

5.3.1. Optimal jobsikkerhed oqg arbejdsmiljg

Som diskuteret ovenfor har konjunktursvingninger stor betydning for, om det vil vare fordelagtigt

for en virksomhed at ansatte en lgnmodtager eller en selvstaendig konsulent. Konjunktursvingninger

176 Finansministeriet, (2020, 18. april). Aftale om hjlpepakker til lsnmodtagere og virksomheder mv. i forbindelse med
gradvis gendbning af Danmark
17 Folketinget, Beskaftigelsesudvalget 2019-20: L 141 Bilag 1
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har dog ogsa en stor betydning for den sikkerhed, som henholdsvist en lsnmodtager og en selvstendig

konsulent vil fale.

Safremt en virksomhed veelger at fastanseette en lanmodtager, vil dette gge jobsikkerheden for lgn-
modtageren. Dette skaber en sikkerhed for lanmodtageren, idet denne er sikret en fast lgn og en fast
arbejdsmaessig rutine, hvilket vil pavirke arbejdsmiljget. Lanmodtageren vil fale sig ligevaerdig med
de gvrige ansatte, og der vil ikke veere barrierer, idet der som udgangspunkt ikke vil veere nogle ud-
satte lsnmodtagere. En udsat lanmodtager kan eksempelvis veere en, der er ansat i en tidsbegranset
stilling,1® som er udsat da denne maske ikke faler sig uafhangig og ikke ligevardige med de gvrige
ansatte, da denne ikke er sikret et fast job. At ingen er udsatte, er med til at skabe en god og tryg
stemning pa arbejdspladsen, som ligeledes vil veere et rart sted at vaere. Ved at fa alle lsnmodtagere
til at fgle sig godt tilpas pa arbejdspladsen, vil dette typisk medfare, at lanmodtagerne yder en starre

indsats.

En optimal jobsikkerhed for en selvstendig konsulent, vil modsat en lenmodtager, ikke veere sikret
af en arbejdsgiver. Markedets udbud og efterspargsel vil her i hgjere grad spille ind, idet konsulenten
selv skal sikre, at denne fortsat kan kare sin virksomhed. Konsulenten skal herunder selv sgrge for at
szlge sine kompetencer og specialviden til virksomhederne. Hvis den selvsteendig konsulent er dyg-
tig, vil denne kunne opna fuldtidsbeskaeftigelse, hvilket vil gge jobsikkerheden. Hvis en selvstendig
konsulent skal udfgre arbejdsopgaver pa en virksomheds placering, vil arbejdsmiljg dog ogsa her

spille en vigtig rolle. Dette bergres yderligere i kapitel 6, afsnit 6.4.1.

Det kan veere problematisk at finde den optimale jobsikkerhed, idet det er ngdvendigt for virksomhe-
der at have mulighed for at afskedige lanmodtagere for at fa fleksibilitet. Hvis ikke man kan afskedige
Ignmodtagere, vil man fa et samfund, som man eksempelvis har i Frankrig'’®, hvor det er svart at
afskedige lgnmodtagere. Virksomhederne i Frankrig har gkonomisk svert ved at erhverve nye lgn-
modtagere, der bidrager hgjere til virksomhederne, idet virksomhederne ikke kan skille sig af med de

eksisterende ansatte, sa der kan blive rad til nye.

178 plougmann-Copenhagen A/S. (2017). Analyse af motivation og barrierer for lsnmodtagernes deltagelse i VEU, s. 9
ff.
179 Berlingske, Sa sveert er det at fyre folk i Frankrig
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Savel hgj som lav jobsikkerhed kan have en effekt pa arbejdsmiljeet. For hgj jobsikkerhed kan resul-
tere i, at lsnmodtagerne faler sig for sikre, og derfor ikke yder optimalt. Samtidig kan der veere lgn-
modtagere pa arbejdspladsen, som ikke opfarer sig hensigtsmassigt, hvilket skaber et darligt arbejds-
miljg. For lav jobsikkerhed kan ogsa have en negativ effekt, idet lsanmodtagere ikke vil engagere sig
i det sociale arbejdsmiljg, idet de ikke faler sig sikre pa jobbet. Den danske model, flexicurity-mo-
dellen, er, pa grund af bade de positive og negative virkninger af henholdsvis hgj- og lavkonjunkturer,
i dag den mest optimale model, da virksomheder kan udskifte lenmodtagere, saledes at virksomheden
forbliver konkurrencedygtig. Samtidig har lanmodtagerne et sikkerhedsnet i form af dagpenge og et

langt opsigelsesvarsel, hvilket styrker jobsikkerheden.

Jobsikkerheden spiller altsa en veesentlig rolle for bade lgnmodtagere og selvstendige konsulenter.
Nar en lgnmodtager er sikret en fuldtidsstilling, giver dette tryggere rammer, hvilket farer til en bedre
stemning blandt ligeveerdige kolleger, og sikrer dermed et godt psykisk arbejdsmiljg. En selvsteendig
konsulent kan ved at udbyde sin specialviden sikre sig selv fuldtidsarbejde og dermed sikre rammer.

Dette kraever dog lgbende at kontrakter kan opnas og/eller forlnges.

5.4. Principal-agent teori

En problemstilling der er i forbindelse med at veaelge en lgnmodtagerstilling, er, at mennesker har
forskellige gnsker og opnaelse/forstaelse af nytte. Det kan siges, at der er asymmetri mellem en ar-
bejdsgivers og en arbejdstagers gnsker. Et arbejdsgiver-arbejdstagerforhold kan i gkonomisk hen-
seende ogsa ga under betegnelsen et principal-agent forhold, hvor principalen er arbejdsgiveren og
agenten er arbejdstageren.

Kendetegnende for principal-agent forholdet er, at hver part altid vil gere det der er bedst for en selv,
altsd egennyttemaksimere.'8 Teorien omhandler i den forbindelse, i hvilken grad det er muligt for
agenten at udnytte principalens maske manglende mulighed for at overvage agenten, og hvordan prin-
cipalen gennem incitamentsfremmende lgsninger kan mindske graden af ugnsket opfersel fra agen-
tens side. Agentens mal er, at denne gnsker at yde sa lidt som muligt, men samtidig opna et sa stort
gkonomisk udbytte som muligt - denne har alts& opportunistisk adfserd.!8! Safremt agenten yder en
ekstra indsats, som denne ikke opnar et gkonomisk udbytte for, vil en negativ nytte veere forbundet

180 Dutta, P. K. (1999), s. 63
181 Knudsen, C. (1997), s. 213
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hermed. Omvendt gnsker principalen at optimere agentens rationelle handlinger i forhold til princi-
palens interesser. Hertil har principal-agent teorien sit tilhgrsforhold til rational choice skolen, idet
principal-agent teorien fokuserer pa, at parterne forsgger at egennyttemaksimere og safremt agentens
(begreensede) rationelle handlinger optimeres i forhold til principalens interesser, vil incitaments-

strukturen kunne optimeres.!8?

For at sikre, at der etableres et optimalt samarbejdsforhold mellem en arbejdsgiver og en arbejdstager,
vil den ideelle metode hertil veere at udarbejde en optimal kontrakt, der er incitamentsforenelig.'®®
Denne kontrakt vil skulle forsgge at beskrive alle muligheder og problemer, svar og lgsninger, samt
eliminere muligheder for, at den ene part udnytter den anden.*8* Ved at udarbejde en optimal kontrakt
mellem parterne, vil man kunne motivere en agent til at handle sandfeerdigt og optimalt set fra prin-

cipalens gjne.

Der vil saledes veere fordele ved at udarbejde en optimal kontrakt for parterne. Omvendt vil der ogsa
veere ulemper herved i form af hgje transaktionsomkostninger, da det kan vare dyrt at udforme kon-
trakten. Da en agent altid vil handle egennyttemaksimerende, vil begreberne moral hazard og adverse
selection her komme i spil. Ved moral hazard, moralsk risiko, forstas at det ikke er muligt at overvage
en agent hele tiden, og det vil saledes ikke vaere muligt at se, hvordan agenten konstant agerer, ek-
sempelvis om denne besvarer private mails i Igbet af arbejdsdagen, mv.18 Moral hazard er et ex-post
problem, hvilket vil sige, at problemet er knyttet til situationen efter kontrakten mellem parterne er
indgaet.'8 Hertil forstds der ved adverse selection, at agenten tilbageholder vigtig information.*8’
Adverse selection er et ex-ante kontraktsproblem, idet problemet er knyttet til situationen inden kon-
trakten indgés, hvor information skjules, hvilket kan f& fremadrettede konsekvenser.'8 Agenten vil
altsa udnytte den asymmetriske information, der opstar, nar den ene part har starre viden end den
anden. Hertil vil endnu en ulempe opstd, idet det grundet de hgje transaktionsomkostninger og den
asymmetriske information ikke vil veere muligt at udarbejde en fuldsteendig komplet kontrakt, der
tager hgjde for alle mulige faktorer, der kan spille en rolle for agentens indsats.

182 Browning, G., Halcli, A. & Webster, F. (2000). Understanding Contemporary Society: Theories of the Present, s.
126 ff.

183 Nielsen, K., m.fl. (2010), s. 41

184 Bregn, K. Principal-agent teori: Med serligt henblik pa lgnsystemer, s. 9

185 Dytta, P. K. (1999), s. 293

18 Bregn, K. Principal-agent teori: Med serligt henblik pa lgnsystemer, s. 7

187 Dutta, P. K. (1999), s. 395

188 Bregn, K. Principal-agent teori: Med serligt henblik pa lansystemer, s. 7
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En agent er risikoavers, hvilket vil sige, at denne ikke er glad for at tage risici, og en principal er
risikoneutral, som vil sige, at denne er neutral i forbindelse med risikotagning.!8® Safremt der ikke
indgas en incitamentsforenelig kontrakt, vil aftalens parter have mulighed for at forfglge deres private
interesser pa den andens bekostning. Dette vil en incitamentskontrakt kunne afhjelpe, dog vil der
altid veere asymmetrisk information, hvorfor der vil vare en risiko forbundet med incitamentslgnnen,
idet denne ogsa vil afhaenge af nogle faktorer, der er udenfor agentens kontrol. Pa denne made vil der
eksistere et trade-off mellem en risikoavers agent, der har et hgjt enske om sikkerhed, og en risiko-

neutral principal, der gnsker, at agenten arbejder sa effektivt som muligt.

Nedenfor fremgar Tabel 2 (eget eksempel), hvoraf principalens og agentens incitamenter ved samar-
bejdet udledes.

Ved ydelsesniveau forstas agentens indsats og ved omkostninger forstas agentens lgn. Omsatningen

er virksomhedens indtjening, og findes ved: Omsaetning = 4 * ydelsesniveau

Virksomhedens profit findes ved: Profit = omsaetning — omkostninger (lgn)

Tabel 2 — Ydelsesniveau ved principal-agent forhold

Af Tabel 2 kan det udledes, at principalen opnar den starste profit, nar agenten yder 9, og denne
indsats vil derfor veere at foretreekke for principalen. Agenten vil egennyttemaksimere, og derfor yde
mindst muligt, uden at dette pavirker lgnnen. Eksempelvis kan principalen give agenten en kontrakt,
hvor agenten skal yde 5, for en fast lgn pa 10. Pa grund af de manglende overvagningsmuligheder vil
agenten yde 1, og fortsat fa en lgn pa 10, da agentens nytte her er starst. Dette er ikke optimalt for

principalen.

189 Fide, E. & Stavang, E. (2018). Rettsgkonomi, s. 121
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Figur 1: Fastlenssystemet
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Af figur 1 fremgar fastlgnsystemet og viser, at agenten kun har en begreenset risiko med hensyn til
indteegten, da der kun er lav sandsynlighed for at blive opdaget. Der er altsa her ingen incitamenter
for agenten, og principalen barer derfor hele risikoen.t

En mulig lgsning pa ovenstaende problem er, at principalen aftaler incitamentsaflgnning med agen-
ten. Ved at indfare en bonusordning eller belgnning ved opnaelse af specifikke mal, far agenten inci-
tament til at yde mest muligt. Som ovenfor naevnt, skal agenten dog se en fordel herved.

Figur 2: Praestationslensystem
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Safremt hele agentens lgn afhaenger af dennes egen prastation, vil agenten selv beere hele risikoen.
Denne Ignform vil sikre principalen, at agenten har de maksimale incitamenter til at yde mest muligt.

Da en agent er risikoavers, vil en principal dog fa sveert ved at tiltreekke arbejdskraft.

En mulighed i forbindelse med incitamentsaflanning vil veere at indfare bonusordninger eller belgn-
ninger ved opnaelse af bestemte mal. Dette kan gares ved at udarbejde en incitamentskontrakt, hvor
en del af arbejdstagerens lgn er fast og resten gares betinget af opnaelse af mal.1%

190 Nielsen, K., Keldorff, S. & Mglvadgaard, O. (2010), s. 233
191 Bregn, K. Principal-agent teori: Med serligt henblik pa lgnsystemer, s. 9
192 Nielsen, K., Keldorff, S. & Mglvadgaard, O. (2010), s. 233
193 Bregn, K. Principal-agent teori: Med serligt henblik pa lgnsystemer, s. 9
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Figur 3: Grundlen med przstationssystem
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| figur 3 er fastlansystemet og praestationssystemet kombineret. VVed at principalen betaler en fast
grundlgn, Wy og resten af aflanningen gares preestationsafheengig efter opnaelsen af et givent pro-

duktionsniveau, Xy, vil usikkerheden i forhold til fortjenesten mellem parterne deles. Herudover far
agenten incitament til at levere den sterst mulige arbejdsindsats, idet lannen delvis afhanger af agen-

tens egen indsats.%®

Der er mange faktorer, der spiller en rolle, nar det skal vurderes, hvorvidt et performance-relateret
lansystem vil veere en fordel for principalen og agenten. Eksempelvis er det en vigtig faktor, at det er
tydeligt for agenten, at en hgjere indsats vil skabe en starre belgnning. Da en agent er risikoavers, vil
udefrakommende faktorer, der kan skabe en negativ pavirkning ogsa spille en rolle. Hertil vil agenten
kunne blive demotiveret, séfremt aflanningen af agenten ses som uretfzerdig.% Optimalt set vil kon-
trakten skulle dele risikoen, saledes at nar den totale indkomst maksimeres, sa anvendes en del af
gevinsten til at kompensere agenten for den risiko, som denne patager sig.'®” Dette vil veere en faktor,

der kan spille en rolle i forbindelse med at fa agenten til at acceptere kontrakten.

Pa den anden side vil en faktor som konjunkturforskelle kunne spille en stor rolle i forbindelse med
agentens valg af, hvor effektivt denne vil arbejde, idet agenten er risikoavers. Safremt der er lavkon-
junkturer i markedet, som det eksempelvis er pa vej til at blive i dag (2020) i forbindelse med COVID-
19, vil dette have en effekt pa, hvor effektivt agenten valger at arbejde. Der er tale om tab af produk-

tion og efterspargsel, der ikke direkte kan indhentes igen, nar virusepidemien igen forsvinder, og der

1% Nielsen, K., Keldorff, S. & Mglvadgaard, O. (2010), s. 234

19 Nielsen, K., Keldorff, S. & Mglvadgaard, O. (2010), s. 232 ff.

1% Bregn, K. Principal-agent teori: Med serligt henblik pa lgnsystemer, s. 10
197 Dutta, P. K. (1999), s. 301
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vil derfor veere en tid, hvor der er nogle virksomheder, der ikke har rad til at ansatte nye medarbej-
dere. Da en agent vil veare bange for at miste sit job, og eventuelt vil fa svert ved at fa et nyt job igen,
vil der veere en reekke faktorer der taler for, at agenten vil yde mere, selvom denne ikke ngdvendigvis
vil fa et gkonomisk udbytte herfor. Agenten vil arbejde hardere for at sikre, at denne ikke bliver fyret
af principalen. Dette er et eksempel pa asymmetrisk information, der resulterer i, at det ikke er muligt
for en arbejdsgiver at have fuld viden om en arbejdstagers arbejdsindsats, og derfor er en sadan faktor

ikke mulig at indarbejde i en kontrakt.

En arbejdstager vil altsa kun yde en arbejdsindsats, nar denne faler, at det vil vere efficient for en
selv. Dog vil en incitamentskontrakt kunne motivere en arbejdstager til at yde mere, safremt arbejds-
tageren selv kan se en fordel heri. Udefrakommende faktorer kan hertil spille en rolle pa arbejdstage-
rens valg af arbejdsindsats, hvis der eksempelvis er lavkonjunkturer og arbejdstageren vil veere nerves
for at miste sit job. Her vil arbejdstageren kunne se en nytte ved at yde en ekstra indsats selvom, at
denne ikke vil fa en gkonomisk kompensation herfor. Det er altsa en god ide, at der mellem arbejds-
giveren og arbejdstageren bliver udarbejdet en incitamentsforenelig kontrakt, dog er det ikke muligt

at indarbejde samtlige faktorer heri.

5.5. Strategisk kontrahering - selvsteendige konsulenter

Som beskrevet ovenfor er forholdet mellem en arbejdsgiver og en arbejdstager et principal-agent
forhold. Dette er ikke tilfeeldet for forholdet mellem en virksomhed og en selvsteendig konsulent. Her
er der som udgangspunkt tale om to ligeveerdige parter, hvortil forholdet er reguleret gennem en kon-
sulentkontrakt udarbejdet inter partes. Forholdet er altsa reguleret gennem konsulentkontrakten, her-

under aftaleloven.

For at sikre, at der opnas et optimalt samarbejde mellem virksomheden og den selvstaendige konsu-
lent, og hertil sikre, at der hverken sker moral hazard eller adverse selection, skal konsulentkontrakten
skabe incitamentsforenelighed parterne imellem. Incitamentsforenelighed kan skabes via brugen af
strategisk kontrahering. Strategisk kontrahering har fokus pa kontraktrelationen, og hvordan kontra-
henterne kan skabe vedvarende konkurrencemassige fordele, og dermed felles optimere, saledes at
det samfundsoptimale opnas.1®® Dette gares ved at udnytte parternes komplementare ressourcer, og

samtidig skabe grundlag for at opna relationsrente. Skabelsen af vaerdi, relationsrente, er en vigtig del

198 gstergaard, K. (2016), s. 435
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af strategisk kontrahering. En made hvorpa dette er med til at skabe veerdi, er ved at medvirke til at
kvalificere indholdet af de kontrakter, der indgas. Samtidig skal der helst veere et strategisk fit mellem

parterne, hvilket betyder, at der skal veaere enighed om, hvordan de faelles mal skal nas.%®

For at ovenstaende skal kunne lade sig gere, skal der vere en hgj grad af perfekt information, og man
skal for sa vidt muligt mindske den asymmetriske information mellem parterne. Det antages, at par-
terne er begraenset rationelle.?% Dertil vil det, ndr der udgves strategisk kontrahering, vare oplagt at
indseette en indsatsforpligtelse i form af en kommunikationspligt i konsulentkontrakten (udveksling
af strategisk information).?°* Jo hgjere grad af kommunikation mellem parterne, jo hgjere grad af

perfekt information vil der veere.

| forleengelse af parternes strategiske fit, kan det i nogle situationer veere ngdvendigt, at parterne for-
tager relationsspecifikke investeringer. Det kan bade veere arbejdsgiver-specifikke investeringer og
arbejdstager-specifikke investeringer. Der sondres overordnet mellem fem typer af relationsspeci-
fikke investeringer. Human aktivspecificitet, som vedrerer specialiseret viden, der kun har verdi i
den konkrete kontraktrelation, er den mest relevante at anvende i forholdet mellem en virksomhed og

en selvsteendig konsulent.20?

Ved strategisk kontrahering deler parterne mulige gevinster og risici, og bygger pa et princip om
feelles merveerdiskabelse gennem et taet samarbejde.?%® Dette kan veere med til, at begge parter yder
sit maksimale, da fiaskoer savel som succeser deles. Dette er samtidig med til at motivere parterne,
og iser den selvstendige konsulent, idet denne ikke har mulighed for at shirke®*, uden at vedkom-
mende selv bliver ramt. Konsulenten er ngdt til selv at yde en indsats for at forhgje chancerne for
succes. Begge parter har altsa et gnske om at skabe det bedst mulige samarbejde. Derfor er der heller
ikke nogen grund til at skrive en lang kontrakt, da parterne i feellesskab udever strategisk kontrahe-
ring. Hermed er der ikke hgje transaktionsomkostninger ved at udarbejde en detaljeret incitaments-

forenelig kontrakt.

199 @istergaard, K. (2016), s. 436

20 @istergaard, K. (2016), s. 438

201 gstergaard, K. (2016), s. 440

202 gstergaard, K. (2014). 18

208 gstergaard, K. (2016), s. 445

204 Fra Cambridge English Dictionary: Shirk; to avoid work, duties, or responsibilities, especially if they are difficult or
unpleasant
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Alt i alt kan udgvelsen af strategisk kontrahering veere med til at styrke forholdet, og forbedre sam-
arbejdet mellem virksomheden og den selvstendige konsulent. Det forudsatter dog, at de ovensta-
ende betingelser, som strategisk fit, perfekt information mv., er opfyldt. Faktorer der taler for og
imod, at en selvsteendig konsulent indgar i kontraktrelationen bygget pa strategisk kontrahering, ana-

lyseres og diskuteres nedenfor - bade set fra virksomhedens og konsulentens vinkel.

5.5.1. Teorioversigt

Af Tabel 3 fremgar en oversigt, der sammenligner lenmodtagere og selvsteendige konsulenter under
indflydelse af henholdsvis principal-agent teorien og strategisk kontrahering.

Lenmodtager Selvstendig konsulent
Egennyttemaksimerer Ja Nej, de fellesoptimerer
Opportunistisk adfard Ja Ja,ien vis grad
Begranset rationel Ja Ja
Mulighed for shirking Ja Ja, men ikke i konsulentens

interesse
Asymmetrisk information Ja Ja, men malet er perfekt
information
Mulig overvigning Som hovedregel, nej Som hovedregel, nej
Hgje transaktionsomkostninger Ja Nej
Strategisk fit Nej Ja
Deling afrisiko og gevinst Nej — eventuel deling af gevinst Ja
ved incitamentsaflgnning

Kommunikationspligt Ja, hvis indskrevet i kontrakt Ja, hvis indskrevet i kontrakt

Tabel 3

5.6. @konomiske faktorer

@konomisk er der en del faktorer, bade set fra virksomhedens side og fra henholdsvis arbejdstagerens
og konsulentens side, der spiller en rolle i valget mellem de to arbejdstilhgrsforhold. Faktorerne har
ikke den samme pavirkning pa begge arbejdstilhgrsforhold, idet forholdet mellem arbejdsgiver/ar-
bejdstager og virksomhed/konsulent ikke er baseret pa de samme grundleeggende principper. Arbejds-
giver- og arbejdstagerforholdet er baseret pa et principal-agent forhold og forholdet mellem virksom-
heden og konsulenten bygger pa strategisk kontrahering.
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5.6.1. Risikoprofil

En af de faktorer der spiller en rolle for henholdsvist principal-agent forholdet og virksomhed-kon-
sulent forholdet, er risikoaversion og risikoprofil. Typisk vil parternes risikoprofiler veere modsatret-
tede - i hvert fald i de tilfaelde, hvor der er et arbejdsgiver- og arbejdstagerforhold.?® Parterne er ikke
ligestillede, og har derfor heller ikke samme tilgang til risiko. Dette er derimod ikke altid tilfeldet,

nar der er tale om ligeveerdige parter, som virksomheden og konsulenten er.

Risikoprofilen for virksomheden og konsulenten er ikke ngdvendigvis modsatrettede. Virksomheden
vil, som tilfeeldet ogsa er med principalen, vaere risikoneutral. Virksomheden kan sprede sin risiko
over flere opgaver, hvilket ger at tabet pa enkelte opgaver, vil have en minimal pavirkning pa det
samlede resultat for virksomheden.?%® Alt andet lige, pavirker det som udgangspunkt ikke virksom-
heden, om denne skal indga i et principal-agent forhold, eller i et samarbejde med en konsulent. |

begge situationer vil virksomheden/principalen ikke have noget imod at patage sig risiko.

Konsulentens risikoprofil kan dog i nogle situationer se anderledes ud end virksomhedens. Som ud-
gangspunkt er den selvstendige konsulent en selvsteendig erhvervsdrivende, og kan dermed betegnes
som en virksomhed.?%” Ovenfor er beskrevet, at virksomheder som alt overvejende hovedregel er
risikoneutrale. Den eneste ansatte i konsulentens virksomhed, er konsulenten selv. Typisk har konsu-
lenten kun mulighed for at arbejde for én virksomhed ad gangen - dette vil dog altid afhange af

konsulentens konkrete situation.

Antages det, at konsulenten kun udfarer arbejde for én virksomhed ad gangen, vil konsulenten (som
virksomhed) ikke kunne sprede sin risiko over flere projekter. Konsulenten er afhaengig af det ene
projekt som vedkommende er i, og dermed kan konsulentens situation her minde om agentens situa-
tion. Antages det i stedet, at konsulenten udfgrer arbejde for flere virksomheder, vil konsulenten plud-
selig kunne sprede sin risiko, og dermed mindske sin risikoaversion. Konsulentens risiko afhaenger
altsa af, hvilke og hvor mange projekter konsulenten har i gang. Jo flere projekter konsulenten har

karende, jo mindre er konsulentens risiko samlet set.

205 Bregn, K. Principal-agent teori: Med serligt henblik pa lgnsystemer, s. 10
206 Hendrikse, G. (2003), s. 106
207 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 22
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Er virksomhed- og konsulentforholdet bygget pa en kontraktrelation i henhold til strategisk kontra-
hering, som det antages i naerveerende afhandling, vil virksomheden og konsulenten dele risici og
gevinster.?% Dette medfarer, at en del af konsulentens risiko rykkes fra konsulent til virksomhed - det
samme er tilfeeldet for eventuelle gevinster. Ved at risikoen deles, vil konsulentens samlede risiko
mindskes, uagtet at vedkommende kun har et projekt karende. Dette skyldes det specielle samarbejde,

der er parterne imellem.

Det vasentlige i den nyuddannedes valg af arbejdstilhgrsforhold, i sammenhang med ovenstaende,
er dennes risikoprofil. Er den nyuddannede risikoavers, vil denne sgge en stilling, hvor risikoen mind-
skes sa vidt muligt. Hertil vil det oplagte valg veere en stilling som arbejdstager, da den risiko arbejds-
tagere patager sig her, er minimal.?®® Er den nyuddannede derimod mere risikoneutral, eller endda
risikovillig, vil et virke som selvsteendig konsulent have starre interesse. Selvom risikoen for konsu-
lenten, grundet strategisk kontrahering, er lav, vil vedkommende stadig skulle veere villig til at patage
sig risiko, idet konsulenten stadig er afheengig af den ene opgave, og det er ikke givet pa forhand, at
dette projekt lykkes, eller bliver en succes. Dertil er stillingen typisk for en kortere periode,?*° hvilket

ger, at konsulenten efter kort tid er uden job, og derfor skal finde et nyt projekt.

En risikoavers nyuddannet vil derfor som udgangspunkt veelge en lgnmodtagerstilling og en mere
risikoneutral nyuddannet vil vise interesse for et virke som selvsteendig konsulent. Typisk vil time-
lennen for en konsulent veere hgjere end for en lsnmodtager. Dette skyldes, at vedkommende besidder
en specialviden, og jo mere eftertragtet vedkommende er, jo mere kan vedkommende kraeve i lgn. 2!
Dette haenger yderligere sammen med, at vedkommende vil patage sig mere risiko, ved at veelge et
virke som selvsteendig konsulent. Selvstendige konsulenter er afhaengige af at fa flere opgaver. Det
opleves af virksomheder, at konsulenterne bidrager med skraeddersyede lgsningsforslag og i hgj grad
engagerer sig i de opgaver, som virksomhederne uddelegerer. Dette resulterer i, at virksomhederne
bliver afhaengige af konsulenternes arbejdskraft, hvilket satter konsulenten i en meget fordelagtig

situation.?12

208 gstergaard, K. (2016), s. 445

209 Efter P/A teori, hvor agenten er risikoavers, og derfor ikke gnsker at patage sig risiko
210 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 244 ff.

211 Rambgll Management — IDA & DJ@F, (2007), s. 30

212 Rambgll Management — IDA & DJJF, (2007), s. 21
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Som beskrevet kort ovenfor, vil virksomheden, da denne er risikoneutral, som udgangspunkt vere
indifferent mellem at samarbejde med en lgnmodtager eller en selvsteendig konsulent. Dog kan de
relativt hgje transaktionsomkostninger forbundet ved udarbejdelsen af en incitamentsforenelig kon-
trakt have en vis betydning pa valget. Derfor kan det vaere en fordel for virksomheden at hyre en
selvstendig konsulent frem for en lanmodtager, da det her vil veere ngdvendigt at udarbejde en ud-
dybende kontrakt, med dertilhgrende hgje omkostninger, pa grund af lanmodtagerens mulige oppor-

tunistiske adfeerd.

Virksomheden skal dog veere opmarksom pa, at der tillige kan vere hgje transaktionsomkostninger
forbundet med samarbejdet bade med en lenmodtager og en konsulent, hvis der skal foretages relati-
onsspecifikke investeringer. Dette kan eksempelvis vaere oplaring i virksomhedsspecifik software,
opbygning af viden om virksomheden, herunder kunderelation m.v. Set i forhold til konsulenten vil
virksomheden have ovenstaende omkostninger, men dette vil ligeledes vere relationsspecifikke in-
vesteringer for konsulenten, da denne investerer tid og krefter herpa, og disse har kun veerdi i den
konkrete relation. Konsulenten er typisk i virksomheden i en kort periode, og for at konsulenten er
villig til at foretage langsigtede investeringer, er det ngdvendigt for virksomheden at tilbyde konsu-
lenten en rackke sikkerheder.?'® Virksomheden kan sikre konsulentens engagement ved eksempelvis
at forlenge opsigelsesvarslet og gare kontraktperioden lengere, saledes at afskrivningsperioden pa
konsulentens investeringer forlenges eller ved at yde en godtgarelse, safremt konsulenten har sunk
costs?!* ved samarbejdets ophgr. Virksomheden er ikke pd samme made ngdt til at sikre lgnmodta-
gernes engagement, da der allerede her er relativ hgj sikkerhed gennem deres fastanseettelse, og derfor

ender lgnmodtagerne typisk ikke med sunk costs ved investeringerne.

Herudover er agentens mulighed for shirking ogsa en faktor, der spiller en rolle. Lenmodtageren
shirker, hvis vedkommende undlader at udfgre de arbejdsopgaver, som denne er forpligtet til at ud-
fore.?!® Der kan alts& veere tilfaelde, hvor lsnmodtageren ikke udfgrer de arbejdsopgaver, vedkom-
mende er palagt, eller tilfeelde hvor denne ordner private geremal i arbejdstiden. Virksomheden vil

ikke have mulighed for at overvage lenmodtagerne konstant?*®, og dermed kan virksomheden ikke

213 petersen, B. & K. @stergaard (2018), s. 272

214 From Business Dictionary; Sunk costs are past opportunity costs that are partially or totally irretrievable and, there-
fore, should be considered irrelevant to future decision making

215 Fra Cambridge English Dictionary: Shirk

216 Dutta, P. K., (1999), s. 293: A principal-agent problem has a moral-hazard component when the principal is unable
to simply force the agent to act according to his interests.
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vide om lgnmodtagerne arbejder effektivt, og udnytter sin evne til fulde. Lanmodtagerne bliver derfor
heller ikke som udgangspunkt straffet for at shirke, nar dette ikke opdages. Virksomheden kan dog

indfare en raekke tiltag, der kan veere med til at begraense muligheden for shirking.

Konsulenten vil ikke have samme incitament til at shirke. Gevinster og risiko deles som beskrevet
mellem virksomhed og konsulent. Samtidig ma det antages, at konsulenten gnsker at maksimere sit
udbytte, saledes at det bliver stgrst muligt. Konsulenten er ngdt til selv at yde en meerkbar indsats, for
at gge mulighederne for en gevinst, og geres dette ikke, vil virksomheden hurtigt indse dette, da hele

relationen er bygget op om parternes samarbejde. 2%’

Inddrages falgende i relation til virksomhedens risikoprofil, vil virksomheden ikke leengere vere in-
different mellem de to arbejdstilhgrsforhold. Der kan veere fordele i at valge en selvstendig konsu-
lent, da det pa baggrund af teorien strategisk kontrahering ma forventes at en konsulent, alt andet lige,
yder mere end en lgnmodtager, medmindre der indgas en incitamentsforenelig kontrakt, der giver
agenten nytte ved at yde mere. Dog skal virksomheden huske, at den ogsa betaler en hgj pris for

konsulentens arbejde.?*®

Hvilken gkonomisk situation en given virksomhed er i, vil have en betydning for, om denne har rad
til at ansette en lgnmodtager eller hyre en selvstendig konsulent til en bestemt arbejdsopgave. Sa-
fremt virksomheden velger at ansatte en lgnmodtager, vil dette vere en langsigtet lgsning, hvor
virksomheden foretager en investering i et individ mod, at denne yder en efficient indsats pa virk-
somhedens vegne. Omvendt vil det at hyre en selvstaendig konsulent typisk vare en mere kortsigtet
lgsning. Om det vil veere dyrere for en virksomhed at hyre en selvstendig konsulent, som typisk tager
en hgj betaling for det udferte arbejde, vil afhaenge af, hvor lenge virksomheden gnsker at anvende

konsulentens arbejdskraft.

5.6.1.1. Fortrolighed
Alle virksomheder har i en eller anden grad fortrolige oplysninger, som de gnsker at beskytte. Selv-

steendige konsulenter lgser opgaver for mange virksomheder, og oppebarer i den forbindelse kompe-
tencer, og opdaterer deres viden. Virksomhederne vil oftest vaere konkurrenter, da konsulentens kom-

petencer typisk er eftertragtede indenfor den samme branche. Da konsulenten tilbyder sin arbejdskraft

27 gstergaard, K. (2016), s. 435 ff. (strategisk kontrahering bygger pa et partnerskab)
218 Rambgll Management — IDA & DJ@F, (2007), s. 29
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til mange forskellige virksomheder i forleengelse af hinanden, er det vigtigt for virksomheden, at
konsulenten ikke bryder fortroligheden mellem konsulenten og den pageeldende virksomhed.

En made hvorpa fortroligheden opretholdes, er ved, at parterne indsatter en fortrolighedsklausul i
kontrakten, som sikrer, at den falsomme viden ikke havner hos konkurrenterne.??° Dette medfarer
dog forhgjede transaktionsomkostninger. En anden lgsning er, at virksomheden alene giver de fast-

ansatte adgang til de fglsomme oplysninger, og ikke til de selvstendige konsulenter.

Ved opgaver med serlig falsomme oplysninger, hvor der er krav om fortrolighed, kan det vaere om-
kostningsfuldt at inddrage en selvsteendig konsulent, da risikoen for, at oplysningerne nar konkurren-
terne er stgrre, end hvis oplysningerne alene gives til de fastansatte. Dette kan bevirke, at virksomhe-

der foretraekker ansatte med Ignmodtagerstatus.

5.6.2. Opsigelse

Hvilket opsigelsesvarsel man far, afhenger af hvilket arbejdstilhgrsforhold, den nyuddannede valger
at tiltrede. Spgrgsmalet er, om opsigelsestid har en indvirkning pa valget mellem de to arbejdstil-

hgrsforhold - bade for virksomheden og den nyuddannede.

Nar en virksomhed veelger at ansztte en lenmodtager, i nervaerende afhandling en funktionzr, skal
virksomheden overholde de opsigelsesvarsler, der er fastsat i funktionzrloven eller den relevante
overenskomst - opsigelsesvarslerne er naermere beskrevet i afsnit 3.2.1. Det medfarer, at virksomhe-
den ikke uden videre kan opsige medarbejderen. Jo leengere tid funktionaeren har veeret ansat, jo leen-
gere er opsigelsesvarslet fra virksomhedens side. Dette er omvendt ikke tilfeeldet, hvor funktionaren
selv opsiger sin stilling, idet deres opsigelsestid uanset anciennitet vil forblive pa lebende maned plus

én maned.?!

Velger virksomheden i stedet at samarbejde med en selvstendig konsulent vil opsigelsesvarslerne

typisk veere kortere end tilfeldet er for funktionarer.???> Samarbejdet mellem en virksomhed og en

219 Rambgll Management — IDA & DJ@F, (2007), s. 26
220 Rambgll Management — IDA & DJ@F, (2007), s. 26
221 Funktionzrlovens § 2, stk. 6

222 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 193
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selvstendig konsulent vil typisk veere tids- eller opgavebestemt, og det vil veere dette, som er afge-
rende for, hvornar samarbejdet ophgrer. Tillige vil der som udgangspunkt vare indarbejdet en be-

stemmelse i kontrakten, der giver parterne mulighed for at ende samarbejdet ved misligholdelse.

Det vil altsd som udgangspunkt, alt andet lige, veere hurtigere for virksomheden at opsige en konsulent
end en funktionar (der ses bort fra funktionaerernes prevetid, hvor vedkommende som udgangspunkt
kan opsiges med et 14 dages varsel nar dette er godtgjort®3). Det afhaenger dog af det aftalte opsigel-

sesvarsel mellem virksomheden og konsulenten.

At samarbejde med en konsulent, i stedet for at ansatte en lanmodtager, kan i lavkonjunkturer gavne
virksomheden, da virksomheden her vil vaere mere omstillingsparat, og dermed hurtigere tilpasse sig
markedsforholdene. Virksomheden vil relativt hurtigt have mulighed for at opsige kontrakten med
konsulenten??*, grundet det kortere opsigelsesvarsel, hvilket desuden ogsa er en fordel, hvis det viser
sig, at vedkommende ikke lever op til det forventede.

Det ma altséa forventes, at opsigelsestiden kan have en indvirkning pa valget mellem ansattelse af en
konsulent og en lgnmodtager, set fra en virksomheds perspektiv. | denne sammenhang afhaenger det
endvidere af, hvilke arbejdsopgaver det er, der skal lgses. Som beskrevet ovenfor vil det typisk vere
billigere at have en funktionar ansat, og hvis arbejdsopgaverne i virksomheden er varige driftsopga-
ver, vil dette tale for, at virksomheden ansatter en lgnmodtager.??® Alene set pa opsigelsestiden, vil

det vaere mest fordelagtigt for virksomheden at indga et samarbejde med en selvstendig konsulent.

Ser man i stedet pa opsigelsestiden fra lenmodtagerens og den selvstendige konsulents side, er der
ikke her symmetri mellem, hvad der er mest attraktivt for disse, og hvad der er mest attraktivt for
virksomheden. Lgnmodtageren er sikret et leengere opsigelsesvarsel, og er dermed sikret en stgrre
jobsikkerhed, og der skal endvidere mere til for at afskedige vedkommende.??® Modsat er der ikke de
samme regler og rettigheder for den selvstendige konsulent, og det er derfor relativt lettere at afske-
dige konsulenten.??” Konsulenten har dermed en mindre jobsikkerhed, og kan hurtigere sta uden ar-

bejde. Alene ud fra opsigelsesvarslerne er det altsa mest attraktivt at std som lgnmodtager, set fra en

22 Funktionrlovens § 2, stk. 5

224 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 193

225 Rambgll Management — IDA & DJ@F, (2007), s. 18 ff.
226 Funktionzrlovens § 2, stk. 2 og 3

227 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 193
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nyuddannets perspektiv. Pa den anden side er det lettere for en konsulent at komme ud af kontrakt-
forholdet, safremt parterne ikke er det rette match, hvilket giver den selvsteendige konsulent en fordel.

Det afhaenger dog af det konkret aftalte opsigelsesvarsel mellem virksomheden og konsulenten.

Jobsikkerheden minimeres for lsnmodtageren og konsulenten jo hurtigere virksomheden kan afske-
dige disse, og det kan derfor pa baggrund af ovenstaende argumenteres for, at der ikke er en reel
jobsikkerhed for konsulenten. Problemet kan dog lases gennem efficient kontraktudarbejdelse. Set
ud fra teorien om strategisk kontrahering vil efficient kontraktudarbejdelse dog ikke veere en ngdven-
dighed, da parterne ud fra incitamenter til at skabe vedvarende konkurrencefordele typisk nyder fordel
af samarbejdet, og dermed vil der ikke i farste omgang vere et gnske for virksomheden om at afske-
dige konsulenten.??8 Set i forhold til lsanmodtageren vil der ogsa her kunne udarbejdes en efficient

kontrakt, dog er en ulempe de hgje transaktionsomkostninger, der er forbundet herved.

Jobsikkerheden kan tillige have en effekt pa arbejdsmiljget, iseer det psykiske arbejdsmiljg. Dette
viser en undersggelse udarbejdet af Teknologisk Institut.22° Undersggelsen viser, at vidensarbejdere
med lange arbejdsuger med overarbejde, generelt ikke var bekymret for at miste deres arbejde, idet
kun otte procent i hgj grad var bekymrede for at miste deres arbejde.?®® Lgnmodtagerne falte sig
generelt sikre pa deres job, og dette havde derfor ikke den store indflydelse pa arbejdsmiljget. Er
lgnmodtagerne omvendt bange for at miste deres job, vil det pavirke arbejdsmiljget negativt.

Pa baggrund af dette, kan jobsikkerheden siges at have en vis indflydelse pa det psykiske arbejds-
miljg. Nar man er bange for at miste sit job, vil negativ adferd eksempelvis kunne opsta hos den
udsatte medarbejder, hvortil der bliver spredt rygter om kollegaer, at kollegaer ignoreres eller tales

ned til, der forsgges at fremhaeve sig selv, mv.%!

5.6.3. Sanktionsmuligheder

Som individ vil man altid vaere egennyttemaksimerende og gare det, der er bedst for en selv, jf. prin-

cipal-agent teorien. | et principal-agent forhold er der en adferdsmaessig problemstilling, idet der

228 gistergaard, K., (2016), s. 445

222 Teknologisk Institut, (2019). Danske vidensarbejderes beskaftigelses- og arbejdsvilkar, arbejdsmiljs og helbred: En
kortlaegning af udviklingen siden 2006

230 Teknologisk Institut, (2019). Danske vidensarbejderes beskaftigelses- og arbejdsvilkar, arbejdsmiljs og helbred: En
kortlaegning af udviklingen siden 2006, s. 67

231 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, Negativ adferd pa arbejdet kan give fysisk og psykisk stress
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mellem parterne er asymmetrisk information, og parterne kan derfor ikke forudse, hvordan de hver
iseer veelger at agere, og kan hertil ej heller forudse, hvad der sker i samfundet, jf. afsnit 5.4.

Hvad en agent finder efficient, vil en principal ikke ngdvendigvis finde lige sa efficient. Derfor kan
det veere sveert at fa en agent til at yde den forventede indsats, idet det ikke kan overvages til fulde,
hvad agenten gar.2*? Af denne grund er det ngdvendigt, som ogsa i afsnit 5.4. diskuteret, at finde en
optimal kontrakt, eksempelvis en incitamentskontrakt. Pa denne made skabes der en kontrakt, der
bade er fordelagtig for en agent og for en principal. Hertil kan navnes kaldor-hicks kriteriet, som gar
ud pa at maksimere veerdien af det ressourcerne anvendes til, saledes at der opnas et samfundsoptimalt
resultat.?® Nar en kontrakt er optimal for bade en arbejdsgiver og en lgnmodtager, vil begge finde

nytte ved at yde det aftalte bedst muligt og pa den made, vil kontrakten veere samfundsoptimal.

Det er dog ikke altid, at det lykkes at udarbejde en optimal kontrakt, og dermed det optimale udgangs-
punkt for et godt samarbejde. Lenmodtagere vil i en situation som denne udnytte, efter princippet om
egennyttemaksimering, at principalen ikke har muligheden for at overvage lenmodtageren og lgn-

modtageren vil derfor shirke.?**

Virksomheden kan have et gnske om at sanktionere lgnmodtagerens handlinger, safremt ugunstige
handlinger opdages. Der vil typisk ikke i ansattelseskontrakten vare indarbejdet et afsnit omkring

sanktionsmuligheder ved shirking,?® og virksomhedens rettigheder skal derfor findes i lovgivningen.

Incitamentet til shirking, vil som beskrevet ovenfor, ikke vaere det samme for konsulenten, da dennes
praestation afspejles direkte i samarbejdets succes.?® Sker det alligevel at konsulenten shirker, skal
virksomheden finde sine sanktionsmuligheder i konsulentaftalen, eller i aftaleloven. Da der i Dan-
mark hersker aftalefrihed?®’, er der friere rammer for at sanktionere konsulentens handlinger, sa leenge
dette fremgér af den aftalte konsulentkontrakt.?® Arsagen til, at der er friere rammer for at sanktionere

en selvstendig konsulent end en lgnmodtager er, at arbejdsgiver-arbejdstagerforholdet i hgjere grad

232 Dutta, P. K. (1999), s. 294

23 Eide, E. & Stavang, E. (2018). s. 34

23 Dutta, P. K., (1999), s. 293: A principal-agent problem has a moral-hazard component when the principal is unable
to simply force the agent to act according to his interests.

235 Contractbook, Ansattelseskontrakt (funktionar) — under punkt 10

236 @stergaard, K., (2016), s. 445

237 Andersen, L. L. & Madsen, P. B. (2017), s. 19

238 Bech-Bruun, Vigtige forhold ved konsulentaftaler
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er reguleret ved lovgivning, eksempelvis i form af funktionarloven. Der kan argumenteres for, at der

ikke er den store ngdvendighed for at sanktionere, nar parterne udgver strategisk kontrahering.

Virksomhedens sanktionsmuligheder analyseres og diskuteres naermere i afsnit 6.5.

5.7. Delkonklusion

Pa baggrund af ovenstaende kan det konkluderes, at lanmodtagere og virksomheders jobsikkerhed,
set ud fra den nuvaerende danske model, er optimal. Arsagen er, at virksomheder har stor fleksibilitet
til at udskifte lsnmodtagere. Lenmodtagerne har hertil et sikkerhedsnet i form af dagpenge og et langt
opsigelsesvarsel, som sikrer dem en hgj jobsikkerhed. Selvsteendige konsulenters jobsikkerhed af-
hanger ikke pa samme made af en arbejdsgiver, men i stedet markedets udbud og efterspargsel. Kon-
sulenten skal selv sgrge for at seelge sine kompetencer og specialviden til virksomhederne. Da flere
veelger et virke som selvstendig konsulent, grundet den hgje fleksibilitet og muligheden for selv at

styre sin virksomhed, vil markedet som det er i dag veere optimal ogsa set i forhold til jobsikkerhed.

Jobsikkerheden har tillige en indflydelse pa arbejdsmiljget. Bade hgj og lav jobsikkerhed kan have
en negativ effekt, idet det kan skabe darlig stemning blandt kollegaer, hvis nogle ansatte faler sig

mere sikre pa jobbet end andre.

Det kan yderligere konkluderes, at hgj- og lavkonjunkturer spiller en rolle pa valg af arbejdstilhars-
forhold. Ved lavkonjunkturer vil der ikke veere lige sa stor efterspgrgsel efter fast arbejdskraft, og det
vil derfor veere svaerere at finde en lgnmodtagerstilling. En nyuddannet kan derfor se sig ngdsaget til
at starte som selvstendig konsulent. Virksomheden vil typisk ikke her have gkonomiske ressourcer
til en fastansattelse, hvilket taler for, at virksomheden velger en selvsteendig konsulent. Hertil vil
opsigelsesvarslet for en konsulent veere kort, hvorfor virksomheden hurtig kan afskedige konsulenten.
Alene set pa opsigelsestiden, vil det veere mest fordelagtigt for virksomheden at indga et samarbejde
med en selvsteendig konsulent, dog vil det vaere mest attraktivt at sta som lgnmodtager grundet den

fordelagtige opsigelsestid, set fra den nyuddannedes perspektiv.
| forhold til risikoprofilen vil en risikoavers nyuddannet som udgangspunkt velge en lgnmodtager-

stilling og en mere risikoneutral nyuddannet vil vise interesse for et virke som selvstendig konsulent.

Virksomheden vil grundet sin risikoneutralitet typisk veere indifferent.
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En arbejdsgiver og en lanmodtagers interesser vil forenes gennem udarbejdelse af en incitamentsfor-
enelig kontrakt, hvor lgnmodtageren gives incitament til at handle efficient set fra virksomhedens
perspektiv. Da det ikke er muligt at overvage en lgnmodtager hele tiden, vil det ikke veere muligt at
udarbejde en komplet kontrakt. @konomisk set vil det derfor veere sveert at forene en arbejdsgiver og
en lenmodtagers interesser, idet der altid vil veere en grad af asymmetrisk information. Pa baggrund
af teorien om strategisk kontrahering ma det forventes, at en konsulent yder mere end en lenmodtager,
hvorfor en virksomheds og en konsulents interesser er lettere at forene. Dog er fortrolighedsaspektet
en faktor, der, set fra virksomhedens side, tilsiger lanmodtagerstatus, grundet frygten for informati-

onsvideregivelse.
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Kapitel 6: Bar regler eendres til fordel for samfundet?

6.1. Indledning

Hvilket arbejdstilhgrsforhold, der er fordelagtigt for den enkelte, afhaenger, udover allerede navnte
juridiske og gkonomiske faktorer, ogsa i hgj grad af individets verdier. Dertil har hvilken generation
man er fra og dermed er preeget af, indflydelse pa valget af arbejdstilhgrsforhold. Endelig vil arbejds-
miljg ogsa spille en rolle, idet der er et generelt gnske om, at det fysiske og psykiske arbejdsmiljg

balanceres pa arbejdspladsen.

Der er i dag adskillige arbejdsretlige regler, der regulerer lanmodtagernes rettigheder pa arbejdsplad-
sen. Til sammenligning afhaenger selvsteendige konsulenters forhold i hgjere grad af, hvad der aftales
virksomheden og konsulenten imellem. Selvom der kun er forholdsvis fa regler i lovgivningen, der
regulerer selvsteendige konsulenters rettigheder, viser en undersggelse, at der alligevel er mange, der
vaelger et virke som selvstaendig konsulent.?° Et spargsmal er hertil, om den nuveerende regulering
er fyldestgerende, eller om der er regler der bar tilfgjes eller &ndres, saledes at disse fremmer sam-

fundets interesser bedst muligt. Disse forhold bergres i nerveerende kapitel.

6.2. De to arbejdstilhgrsforhold

For videre diskussion af lanmodtager- og selvstendig konsulent-begreberne kan cirkulere nr. 129 af
4. juli 1994 om personskatteloven bergres. Dette cirkuleere indeholder en sammenskrivning af de
kriterier, der indgar i vurderingen af, hvornar der er tale om henholdsvist et anszttelsesforhold eller

tale om en selvstaendig virksomhed.4

Af cirkulaeret fremgar det blandt andet, som tidligere fastlagt i kapitel 2, at en lgnmodtager er en
person, der modtager vederlag for personligt arbejde i et tjenesteforhold. Det er normalt ikke vanske-
ligt at fastleegge, om der foreligger et tjenesteforhold, idet en lgnmodtager udferer arbejde efter en
arbejdsgivers anvisninger og i det hele taget for dennes regning, samtidig med at denne opnar en fast
lgn (kan ogsa vaere incitamentsaflgnning). Hertil er det heller ikke problematisk at afgare, om der er
tale om en selvstendig erhvervsdrivende. Denne udgver virksomhed for egen regning og risiko med

formalet at opna et gkonomisk overskud, jf. cirkuleerets afsnit 3.1.1.

239 Worksome undersggelse om selvsteendige konsulenter og freelancere bergres nedenfor i afsnit 6.4.
240 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 42
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Som det fremgar af henholdsvis kapitel 3, 4 og 5, er der juridiske og gkonomiske faktorer, der taler
for eller imod, at man som nyuddannet akademiker, med en leengerevarende uddannelse, velger et
arbejdstilhgrsforhold som enten Ignmodtager eller selvstendig konsulent. En yderligere faktor, som

kan spille en rolle, er spgrgsmalet om ansvar, safremt der sker skader.

Safremt man er selvstendig erhvervsdrivende, vil man selv have ansvaret for eventuelle arbejdsulyk-
ker. Omvendt vil en lenmodtager vare daekket af arbejdsgiverens lovpligtige arbejdsskadeforsik-
ring?*, og det vil dermed veere arbejdsgiveren, der hafter for lanmodtageren ved arbejdsskader, jf.
Danske Lov 3-19-2.242 Hertil kan den gkonomiske teori om principal-agent forholdet komme i spil,
idet det heri fastlaegges, at en agent er risikoavers og en principal er risikoneutral.** Ved at velge et
virke som selvstendig konsulent, kan der altsd opstd omkostninger, som konsulenten selv skal af-
holde. Dette kan eksempelvis veere, hvis konsulenten anvender bestemte redskaber til at udfgre arbej-
det, tilmelde sig relevante kurser til efteruddannelse, mv. Konsulentens indkomst afhaenger af, at der
opnas gkonomisk overskud i virksomheden. Man skal altsa som nyuddannet tage stilling til, om man
er risikovillig eller risikoavers set fra et gkonomisk synspunkt. Dette vil veere en faktor, der ydermere

kan pavirke, hvad der vil vaere mest fordelagtigt/efficient for den nyuddannede.

Pa den anden side vil det at vealge et virke som selvstendig konsulent, kunne give en falelse af selv-
steendighed, idet man selv har opnaet at etablere en virksomhed. Der er ikke andre, der bestemmer
over én, og man har selv ansvaret for at treffe de ngdvendige beslutninger. En problemstilling her
kan dog veere, at det kan vere svart at finde nye kunder samtidig med, at man arbejder pa en konsu-
lentopgave for en anden kunde. En mulighed er i denne forbindelse, at den selvsteendige konsulent
far et samarbejde med et rekrutterings- og konsulentselskab, som kan hjalpe konsulenten med at
anbefale dennes viden til andre kunder og booke vedkommende til arbejdsopgaver. Dette bliver dog
ikke bergrt yderligere i neervaerende afhandling. Den selvstendige konsulent, ma altsa forsgge at mar-
kedsfare sig selv og sin specialviden for at sikre, at denne fa tilstreekkelige arbejdsopgaver og dermed

indtjening.

Der er dog ogsa andre faktorer, der kan spille en rolle vedrgrende beslutningen om, hvor man vil finde

sin plads pa arbejdsmarkedet. Hvis man eksempelvis veegter familieliv hgjt i hverdagen, sa kan det

241 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 102
22 Danske Lov af 15. april 1683
243 Eide, E. & Stavang, E. (2018).s. 121
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veere overvejelser om, hvor meget man gnsker at arbejde, der spiller en rolle i, hvilket job man gnsker
at patage sig, jf. kapitel 4. Nedenfor i afsnit 6.4. anvendes en undersggelse i forbindelse med spargs-
malet om, hvorfor nogle individer vaelger at starte et virke som selvsteendig konsulent frem for at

starte i en lenmodtagerstilling.

6.3. Unge generationer pa arbejdsmarkedet

Indtil nu er adskillige juridiske- og skonomiske faktorer blevet diskuteret i forbindelse med valg af
arbejdstilhgrsforhold. En vaesentlig faktor, der dog indtil videre ikke er diskuteret, er generationer pa
arbejdsmarkedet. Gennem tiden har de enkelte generationer altid haft en oplevelse af, at de bliver
misforstaet af de andre generationer.?** Samfundet er lgbende i udvikling med tilhgrende nye veerdier,

som de nye generationer specielt er praeget af.

| neerveerende afhandling holdes fokus pa de nyuddannede akademikere, og disse hgrer formentlig til
enten generation Y, der er fadt mellem 1980-1995 eller generation Z, der er fedt fra 1995 og indtil
nu.2* Hvad generationerne er kendetegnet ved, haenger i hgj grad sammen med den tid, som vi lever
i - der skal ses pad den samfundsmaessige udvikling og de kulturelle, gkonomiske og teknologiske

vilkér, som er @ndret gennem tiden.24®

Feelles for generationerne Y og Z er, at begge generationer er vokset op i internettets tidsalder, som
har endret verden fundamentalt. Kendetegnet ved disse generationer er, at det, de veegter hgjt i jobbet,
er “selvsteendige opgaver, muligheden for at udvikle gode, menneskelige relationer, en top-opdateret
digital veerktgjskasse, et moderne og kreativt miljg og ikke mindst en masse opmuntring og jeevnlig
feedback fra chefer og ovrige omgivelser.”**" Selvom disse generationer generelt minder meget om
hinanden, er der dog nogle forskelle pa de forhold, de vaegter hgjt. Eksempelvis veegter generation Y
veerdier som perfektionisme og en positiv selvfremstilling hgjt. Hertil har personligt ansvar, personlig
succes og personlig udvikling ogsa en hgj prioritering hos dem. De er vokset op med, at der har varet

store krav til dem fra foraeldre, venner og samfundet om, at de skal sla til og veere perfekte. Dette har

24 Krautwald, A. (2018), s. 15

245 Hvilke forhold de forskellige generationer er kendetegnet ved, differentiere fra litteratur til litteratur, men i narvee-
rende afhandling vil fokus veere pa Alexandra Krautwalds bog, Unge generationer pé arbejde: Vejen til et anderledes
rigt liv fra 2018

246 Krautwald, A. (2018), s. 16 ff.

247 Krautwald, A. (2018), s. 21
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resulteret i en stor ydre selvsikkerhed; dog har brudte lgfter og mangelfulde strukturer resulteret i, at
de samtidig ogsa har udviklet en indre usikkerhed.?#®

Omvendt er generation Z den farste generation af &gte digitalt indfedte borgere, og disse veegter
veerdier som hurtige lgsninger, og at kunne ggre mange ting samtidigt hgjt. Denne generation adskiller
sig fra generation Y ved, at de i langt mindre grad ger noget for sin egen skyld. De setter hellere
mennesker end ting og titler i centrum, og er hertil den farste generation der lider af klimaangst. De

har et mere ideologisk tankeszt, der gar ud pa at redde verden og gare gode ting.?*°

Overordnet omfattes de unge fra generation Y og Z, af generation X-ledere som “selvsikre, malret-
tede, dbensindede, omstillingsvante, innovative, selvkorende og meget forandringsvillig.”*° Det er
disse generationer, der i lgbet af de naste fem ar, kommer til at dominere arbejdsmarkedet.?%* Det er
derfor vigtigt, at der er jobs til de nye generationer, som matcher deres veerdiszt. Det kan herefter
diskuteres, om der vil vere forskel pa, hvad der anses som en efficient kontrakt for henholdsvist et

individ fra generation Y og Z.

Selvom generation Y er kendetegnet ved, at de veegter individualisering hgjt, og seetter sig selv i farste
reekke, er det vigtigt, at de varetager en eventuel arbejdsgivers eller samarbejdspartners interesser.
Dette fglger af loyalitetsgrundsatningen, som ogsa tidligere er navnt i kapitel 3, afsnit 3.2.1.1. Et
individ vil altid forsgge at egennyttemaksimere, og har som mal at profitmaksimere. Dette indebarer
i en gkonomisk henseende egen-optimering og en risiko for opportunistisk adfeerd.?%? Parterne vil,
uanset om der er tale om et arbejdsgiver- og arbejdstagerforhold eller et konsulentforhold, forsgge at
tage hgjde for denne opportunistiske adfeerd i en aftalt kontrakt, eksempelvis ved at inkorporere for-
delagtige forhold, som eksempelvis bonusordninger. Kontrakten vil her veere incitamentsforenelig,

idet den skal forsgge at optimere forholdene mellem parterne samfundsoptimalt.?3

Da unge fra generation Y i hgjere grad veaegter egen performance hgijt, vil dette tale for, at de veelger

fordelagtigheden i at starte som selvstendig konsulent, hvor de far lov at seelge kompetencer, og vise

248 Krautwald, A. (2018), s. 22 ff.

249 Krautwald, A. (2018), s. 23 ff.

20 Krautwald, A. (2018), s. 26

21 Krautwald, A. (2018), s. 21

2 ET.2019.116

253 Bregn, K. Principal-agent teori: Med serligt henblik pa lgnsystemer, s. 10
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hvad de kan. Omvendt vil en incitamentskontrakt i en arbejdsgiver-arbejdstagerstilling, hvor en del
af arbejdstagerens lgn afhaenger af performance, ogsa vare fordelagtig for de unge, idet de her far lov

til at performe for at opna den hgjest mulige lgn.

Pa den anden side vil et individ fra generation Z veegte fallesskab og innovative lgsninger hgjt, og
dette vil tale for at de unge vil tiltreekkes af en lanmodtagerstilling, hvor de i feellesskab med andre
kollegaer kan lgse arbejdsopgaver. Selvom generationen er kendetegnet ved, at de veegter feellesskab
hgijt, sa siger skonomisk teori, i form af principal-agent teorien samtidig, at ethvert individ er begran-
set rationel, egennyttemaksimerende og risikoavers.?>* Dette betyder, at uanset de verdier som gene-
ration Z er kendetegnet ved, sa vil de alligevel efter skonomisk teori i sidste ende forsgge at gare det,

der er bedst for dem selv - hvad de finder efficient.

Generationernes samarbejdsvillighed er, pa trods af deres falles kendetegn, ikke umiddelbar ens.
Samarbejdsvilligheden er en central del af strategisk kontrahering, og dermed en stor del af virksom-
heds- og konsulentforholdet. Det er iser vigtigt, at de nyuddannede er samarbejdsvillige med andre

virksomheder, hvis de valger et virke som selvsteendig konsulent.

Generation Y’s fokus pa egen performance og individualisering vil ved farste gjekast vaere en darlig
kombination, da strategisk kontrahering kraever et teet samarbejde parterne imellem, saledes at malet
om fzelles merveerdiskabelse kan indfries?>®. Det ma her forventes, at individerne fra generation Y vil
seette deres egne behov farst, til trods for, at et virke som selvsteendig konsulent kreever samarbejds-

villighed.

Generation Z veegter derimod feellesskabet hgjt, hvilket umiddelbart vil passe bedre med teorien om
strategisk kontrahering, da malet skal nas i feellesskab med virksomheden. Konsulenten vil ikke have
den form for fallesskab, der optreeder pa en almindelige arbejdsplads, da konsulenten typisk ikke
deltager i virksomhedens dagligdag, sasom mgder og lignende. Typisk vil konsulenten heller ikke

vaere engageret i de sociale aspekter og relationer, der normalt opstér pé en arbejdsplads.?®

24 Dutta, P. K. (1999), s. 63
25 @stergaard, K. (2016), s. 445
2% Rambgll Management — IDA & DJZF, (2007), s. 30
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Ud fra ovenstaende, vil individer fra generation Z vere det bedste match som selvsteendige konsulen-
ter ud fra teorien om strategisk kontrahering. De vil dog her mangle det almindelige feellesskab, der

opstar blandt kolleger pa en arbejdsplads, som denne generation ellers vagter hgijt.

Ud fra de forhold, som henholdsvis generation Y og Z vagter hgijt, vil det altsa vaere forskelligt,
hvilket arbejdstilhgrsforhold, som individer fra de forskellige generationer tiltreekkes af. Hertil vil
hvilken type af kontrakt, som en arbejdsgiver og en arbejdstager udarbejder mellem sig, ogsa veere
forskellige fra generation til generation. Pa trods af at individer er forskellige, og har forskellige pree-

ferencer, vil de ud fra en gkonomisk betragtning altid egennyttemaksimere.

6.3.1. Unge generationer og work-life balance

Unge er i dag fadt med mange muligheder, eksempelvis i form af frie universiteter, gratis uddannel-
ser, SU og teknologiske devices. Herudover er unge ambitigse, malrettede og selvkerende. Man skulle
altsa tro, at de unge generationer har det godt. Der er dog mange der fgler sig pressede, oplever stress,
depression og udbraendthed i en meget tidlig alder. Arsagen er blandt andet, at unge vokser op i en
tid, hvor der er stor konkurrence, og de faglige forventninger er hgjere end nogensinde far. De oplever
en kompleks hverdag, hvor der stilles store krav til perfektion og overprastation.?’

At opleve stress i ens hverdag er ikke ngdvendigvis darligt. Der er specielt to typer af stress, som er
henholdsvis funktionel- og dysfunktionel stress. “Stress is functional when it helps improve perfor-
mance by challenging and motivating people to meet objectives.” Man vil altsa med funktionel stress
performe bedre, nar der er pres pa én. Nar man oplever denne stress, vil dette faktisk give en bedre
styrke og fokus pa at lgse en given opgave, sa leenge der er kontrol over, at stressen ikke udvikler sig
I en negativ retning. Dog vil for meget stress, som er dysfunktionel stress, veere negativt, idet dette

senker ens performance og hertil ens motivation.?®

Nar nyuddannede skal tiltraede arbejdsmarkedet efter endt uddannelse, er det vigtigt, at de tager stil-
ling til, hvilket type arbejde de ansker, og hertil hvilke forventninger de har til arbejdstid - hvordan
deres work-life balance skal vare. Der er mange forskellige jobs at s@ge og hertil et stort pres i forhold
til, hvordan der skal performes pa arbejdsmarkedet i de forskellige jobs. Det kan derfor veare svert

257 Krautwald, A. (2018), s. 33 ff.
258 |_ussier, N. og Hendon, R. (2018), s. 521
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for nyuddannede at bestemme, hvad de vil. Herudover er der en generel tendens til at arbejdstimer
stiger, hvilket er med til at gdeleegge work-life balancen. For privatansatte er det ikke reguleret i en
lov, hvad den normale ugentlige arbejdstid er, dog fremgar det af ansattelsesbevislovens § 2, stk. 2,
nr. 9, at det skal fremgé af kontrakten, hvad den daglige eller ugentlige arbejdstid er.?>® Der er dog
fastsat en ugentlig arbejdstidsbegraensning pa 48 timer i gennemsnit over 4 uger, jf. kapitel 4, afsnit
4.2. om arbejdstid.

Pa den anden side vil der gennem arbejdstidsdommen, og muligheden for en fire dages arbejdsuge,
som er behandlet i kapitel 4, vaere mulighed for at arbejdsugen omstruktureres. Safremt der gnskes
en lgnmodtagerstilling, vil der veere regler for, at der ikke ma arbejdes mere end 48 timer i gennemsnit
per uge, og hertil er der krav om hvileperioder. Omvendt er det ikke pa alle arbejdspladser, at dette
overholdes, og arsagen kan meget vel veere, at der ikke i EU-dommen er fastlagt, hvordan tidsregi-

streringen skal integreres i de enkelte medlemslande.

Arbejdslivet og familielivet flyder mere og mere sammen, og en af de barende faktorer der influerer
dette er, at “employees are using company electronic devices for personal use during work hours,
such as social media and shopping. ’?%®° Omvendt er der ogsd mange, der veelger at besvare arbejds-
mails i fritiden og nogle gange forventes det endda, at der er tjekket mails i weekenden inden, at man
mgder pa arbejde mandag morgen. Safremt man veelger at vare i en lenmodtagerstilling, ma der tages
stilling til, hvilken form for virksomhed man gnsker at arbejde for. Der er forskel pa, hvor meget der

forventes af én og dette er en faktor, der yderligere skal indga i den nyuddannedes vurdering.

For selvsteendige konsulenter vil arbejdslivet og familielivet ogsa kunne flyde sammen, idet de i prin-
cippet selv bestemmer hvordan, og hvornar de gnsker at arbejde. Her er der ikke en kontrakt som
regulerer ens arbejdstid, eller hvordan ens arbejdsdag skal placeres tidsmaessigt. Der vil vere en kon-
trakt mellem konsulenten og en virksomhed, som denne skal udfere arbejdsopgaver for, men der vil
ikke heri fremgar forhold om arbejdstid, idet dette vil legge sig op ad et arbejdsgiver- og arbejdsta-
gerforhold. Det eneste, der betyder noget for virksomheden er, at konsulenten udferer den aftalte

opgave inden for den aftalte tid.

29 Djef, Arbejdstid nar du er privatansat
260 |_ussier, N. og Hendon, R. (2018), s. 518
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En yderligere faktor, der spiller en rolle for valg af arbejdstilhgrsforhold, er, om der er tale om en ung
mand eller en ung kvinde. Selvom der er en stigende tendens til, at meend ogsa far en starre rolle i
familielivet, eksempelvis gennem de nye barselsregler, vil work-life balancen stadig veere sveere at
opretholde for kvinder, idet der fortsat er en tendens til, at kvinder har et stgrre ansvar for familieli-
vet.2t Som det fremgar af kapitel 4, afsnit 4.4., er der en stigende tendens til, at kvinder veelger at
starte som selvstaendig konsulent for at kunne balancere arbejdsliv og familieliv bedre - om det faktisk

har den gnskede virkning, er dog ikke helt klart.

Nar de unge generationer bliver uddannede, og skal vaelge arbejdstilhgrsforhold, er der altsa en reekke
faktorer, der skal tages stilling til. Der vil bade veere fordele og ulemper ved at vaelge henholdsvist en
lenmodtagerstilling eller et virke som selvsteendig konsulent. Nogle af de faktorer, som der skal tages

stilling til, er eksempelvis, hvordan man gnsker at work-life balancen skal veere.

6.4. Undersggelse af faktorer der taler for et virke som selvsteendig konsulent

| forbindelse med at fastlegge, hvorfor det for nogle kan vare fordelagtigt at starte som free-
lancer/selvstaendig konsulent, ses der i dette afsnit pa, hvilke faktorer der taler herfor, og i den for-
bindelse leegges der vaegt pd Worksomes Freelanceundersggelse fra 2019.2%2 Denne undersggelse har

til formal at belyse disses karriere, arbejdsliv, vilkar og praeferencer.

| dag er der flere og flere, der fraveelger den traditionelle fastansattelse, og i stedet veaelger en mere
fleksibel tilknytning til arbejdsmarkedet i form af at starte op som selvsteendig konsulent. Som det er
diskuteret i de gvrige kapitler, vil der veere fordele og ulemper ved at veelge en stilling som selvsten-
dig konsulent. Ved hjeelp af denne freelanceundersggelse, kan der gennem statistikker skabes et over-
blik over indsamlet data fra korrespondenter om, hvorfor nogle har valgt et arbejdstilhgrsforhold som
selvsteendig konsulent. Af undersggelsen fremgar, at 77,4 % af korrespondenterne i hgj eller meget

hgj grad selv frivilligt har valgt at arbejde som freelancer/selvstaendig konsulent.

Et af de forhold, som korrespondenterne leegger vaegt pa, er frined og fleksibilitet, hvor 72,4 % svarer,

at disse veerdier er nogle af de bevaeggrunde, der taler for at blive selvsteendig konsulent. Herudover

261 |_ussier, N. og Hendon, R. (2018), s. 518
262 Buhl, C., Freelanceundersggelsen 2019
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er forhold som arbejdstid ogsa en vigtig faktor. Her svarer 84,7 %, at de vegter fleksibilitet i forbin-
delse med arbejdstid hgjt eller meget hgjt. | sammenligning med individer, der veelger en lanmodta-
gerstilling, vil disse typisk have en fast arbejdstid, og det er fastlagt i anseettelseskontrakten, hvordan
arbejdstiden skal placeres. En selvsteendig konsulent kan modsat en lgnmodtager typisk selv be-
stemme, hvordan arbejdstiden skal placeres, og de har dermed pa denne front en starre fleksibilitet.
Undersggelsen viser i denne forbindelse, at 75,6 % vegter i hgj eller meget hgj grad at have selvbe-
stemmelse over arbejdstiden. Omvendt vil en selvsteendig konsulent fa arbejdsopgaver fra andre virk-
somheder, som er kraevende, og som vil betyde, at der er behov for, at konsulenten arbejder meget
for at fa feerdiggjort opgaven. Det er altsa ikke en garanti, at man som selvstendig konsulent kommer
til at arbejde mindre, end en tilsvarende lgnmodtager - muligheden for selv at bestemme, hvornar

arbejdet udferes er dog mere fleksibel.

At undersggelsen viser, at flere vealger at ga fra en lenmodtagerstilling til et virke som selvstendig
konsulent grundet den starre fleksibilitet, betyder at arbejderne i samfundet generelt vaegter fleksibi-
litet og frihed hgjere, end lovgivningsmagten har taget hgjde for i de nuvarende arbejdsretlige regler.
Yderligere veegtes det hgjt af korrespondenterne, at der er mulighed for, at de kan udnytte deres kom-
petencer. Der er 88,9 % der svarer, at de i nogen grad, i hgj grad og i meget hgj grad bedre har
mulighed for at udnytte sine kompetencer som selvstendig konsulent, end som fastansat.

| forbindelse med ovenstaende er en vigtig faktor for mange, at de har en god work-life balance. For
58,4 % farer virket som selvstendig konsulent til mere tid med familien, og for 71,1 % farer dette
desuden til en starre arbejdsgleede. | dag er der flere og flere, der oplever en stresset hverdag, og dette
rammer endda de unge generationer i en tidlig alder, jf. afsnit 6.3. Korrespondenterne i undersggelsen
svarer generelt, at de faler sig mindre stressede i en stilling som selvsteendig konsulent, end i en
stilling som fastansat. At disse faler sig mindre stressede, medfarer et hgjere overskud, og pa den

made vil work-life balancen bedre kunne opretholdes.

Et forhold der iser taler imod at velge et virke som selvsteendig konsulent er, at kun 17 % svarer, at
de foler sig mere tryg som selvstendig konsulent og 52 % svarer hertil, at de fgler lav eller meget lav
tryghed. En af arsagerne til disse resultater er, at der kan veere en meget svingende gkonomi. | sam-
menhang hertil varierer det meget, om gode ansattelsesforhold, som pension, ferie med lgn, mv. er

forhold, som der vaegtes hgjt. Statistikken viser, at 28,8 % vegter gode ansattelsesforhold hgjt eller
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meget hgjt. Da gode forhold som pension, ferie med lgn, mv. typisk ikke er en del af en konsulent-
kontrakt, vil 28,8 % alligevel vare en forholdsvis stor del af konsulenterne, der gnsker disse gode
ansattelsesforhold. Omvendt er der mulighed for, at selvsteendige konsulenter selv sgrger for at legge
penge til side til eksempelvis pension, safremt der er et gkonomisk overskud hertil. Ifglge undersg-

gelsen sparer 65,3 % op til pension.

Gar man dybere ned i statistikken vil man se, at 35,7 % af korrespondenterne oplyser, at de alene har
vaeret freelancer/selvsteendig konsulent mellem 1-4 ar. Kun fa procenttal viser, at nogle kan leve af
dette arbejdstilhgrsforhold. Disse tal kan i sig selv vere en faktor, der taler imod at velge et virke
som selvstendig konsulent, idet mange ikke overlever pa leengere sigt, eller ikke gnsker at fortsette.

Alt i alt viser undersggelsen, at flere og flere valger et virke som selvsteendige konsulenter, idet de
mener, at forholdene generelt er bedre ved et sadant virke. Samtidig viser undersggelsen ogsa, at de
fleste kun fungerer som selvstendig konsulent i 1-4 ar, hvilket vil sige, at der ikke er mange, der
langsigtet forbliver selvstaendige konsulenter. Dette viser, at fastanseettelser fortsat vil blive relevante
for de fleste “nyuddannede” senere i deres erhvervsliv, uanset om de veelger at starte selvstendigt

efter endt uddannelse.

6.4.1. Arbejdsmiljg for henholdsvis lgnmodtagere og selvstendige konsulenter

Arbejdsmiljg er et samspil af forskellige relationer, pavirkninger og vilkar, som individer pa arbejds-
markedet er bergrt af.2%% Dette indebaerer béde det fysiske, men ogsa det psykiske arbejdsmiljg pa

arbejdspladsen.

For en lgnmodtager, der besidder en fast stilling i en virksomhed, vil arbejdsmiljget typisk spille en
stor rolle. I de fleste virksomheder sidder man pa den samme plads hver dag og her tilbringes en del
tid med kollegaer. Derfor er det vigtigt med gode sociale relationer, feellesskab og sociale aktiviteter.
Hvordan det fysiske arbejdsmilja er pa arbejdspladsen, vil endvidere ogsa have stor betydning. “Hvis

vi kigger pa det fysiske arbejdsmiljg, vil et godt miljg betegnes som et med god udluftning, ingen

263 Sundt Arbejdsmiljg. Hvad er et godt arbejdsmiljg
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farlige elinstallationer, skarpe lyde eller lys, der generer i Igbet af dagen. Samtidigt har et godt ar-
bejdsmiljg de rigtige forudsetninger for, at arbejdet udfares sikkert og komfortabelt. "?%* Dette er

altsa faktorer, som ogsa har stor betydning for, at man kan udfare arbejdet bedst muligt.

Ydermere vil det psykiske arbejdsmiljg spille en vigtig rolle, hvilket ogsa fremgar af kapitel 4. | denne
forbindelse vil et godt arbejdsmiljg ogsa handle om ledelses- og arbejdskvalitet, samt social stette til
de ansatte. Safremt de ansatte ikke bliver hgrt eller endda bliver behandlet darligt, vil dette resultere
i, at der kan opleves stress. Dette vil have en negativ virkning pa virksomheden, idet de bergrte ansatte
saledes ikke vil kunne arbejde effektivt. Herudover vil virksomhederne have ekstra omkostninger,
idet de skal betale for de ansattes fraveer. Virksomheden er saledes ngdt til at sikre de bedst mulige

vilkar for de ansatte.

Af arbejdsmiljelovens®® § 1, stk. 1, nr. 1 fremgar et gnske om at sikre et sikkert og sundt fysisk og
psykisk arbejdsmiljg. Loven har desuden til formal, “at skabe grundlag for, at virksomhederne selv
kan lgse sikkerheds- og sundhedsspgrgsmal med vejledning fra arbejdsmarkedets organisationer og
vejledning og kontrol fra Arbejdstilsynet”, jf. lovens § 1, stk. 1, nr. 2. Der er altsa af lovgivningsmag-
ten ikke udfeerdiget faste regler for, hvordan virksomheden skal sikre overholdelse af sikkerheds- og
sundhedsspgrgsmal, men de har alene udarbejdet hjeelp til, at virksomhederne selv kan Igse disse. En
made hvorpa virksomheden kan sikre, at lanmodtagerne ved, hvilke forhold der gelder i forbindelse
med et fysisk og psykisk arbejdsmiljg, er ved at udarbejde en virksomhedspolitik/personalepolitik.
Sadanne politikker indeholder typisk information om planlaegning, udvikling, belgnning, og om ek-
sempelvis sygefraveer, stress og arbejdsmilje.2% Ved at udarbejde disse politikker, vil lsanmodtagerne
fale en starre grad af sikkerhed, idet de bliver oplyst om de regler, der geelder inden for forskellige

omrader.

En selvsteendig konsulent vil derimod arbejde for forskellige virksomheder og det kan mellem par-
terne aftales, at arbejdet skal udfgres pa virksomhedens arbejdssted. Da konsulenten typisk kun er i
virksomheden i en kortere periode, hvorefter denne skal videre til en anden virksomhed,?’ kan det

teenkes, at konsulenten ikke vil have det samme behov for eksempelvis et godt sammenhold med de

264 Sundt Arbejdsmiljg. Hvad er et godt arbejdsmiljs
265 |_BK. nr. 375 af 31/03/2020

266 |_arsen, H. H., m.fl. (2016), s. 189 ff.

267 Abrahamson, A. M. & Hove, J. S. (2014), s. 244 ff.
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gvrige ansatte, som en lgnmodtager vil have. Dog vil et godt fysisk arbejdsmiljg, safremt konsulenten
skal fungere pa arbejdspladsen, fortsat spille en vigtig rolle.

Af undersggelsen fremgar, at det er meget blandet, om konsulenterne veegter kollegiale og sociale
forhold i arbejdet hgijt eller lavt. Det fremgar at 34,9 % veegter disse forhold i nogen grad. Hertil
svarer 40,2 %, at de veegter dette hgjt eller meget hgjt og 24,9 % svarer, at de vagter dette lavt eller
meget lavt. Der er altsa en generel tendens til, at kollegiale og sociale forhold veegter noget for kon-
sulenterne, og at de derfor gerne vil integreres i den tid, hvor de er i virksomheden. Omvendt viser
undersggelsen ogsa, at 74,6 % vagter det at have mulighed for at arbejde hjemme, fra eget kontor,
hajt eller meget hgjt, hvilket viser, at konsulenten veegter fleksibilitet meget hgjt. Endvidere har selv-
steendige konsulenter ikke et stort gnske om at integreres i virksomhedens feellesskab og sociale ak-
tiviteter, idet 49,3 % svarer, at de veegter dette lavt eller meget lavt, og kun 20,9 % veegter dette hgjt
eller meget hgjt. Man kan dermed sige, at konsulenterne veegter fleksibiliteten ved hjemmearbejds-
pladsen hgjere end de sociale relationer pa arbejdspladsen.

Det sociale arbejdsmiljg med mulighed for faelles aktiviteter vil altsa typisk spille en vigtigere rolle
for fastansatte i en virksomhed, end det vil ggre for en selvstendig konsulent. Omvendt vil et fysisk
arbejdsmiljg vere vigtigt for bade lenmodtagere og selvsteendige konsulenter, for at disse kan kon-
centrere sig og yde optimalt pa arbejdspladsen.

6.5. Sanktioner

Som beskrevet i afsnit 5.3.3. kan virksomheden/principalen have et gnske om at sanktionere konsu-
lentens og lgnmodtagerens adfeerd, safremt det viser sig, at disse har handlet i egen interesse og shir-
ker. Virksomheden har hertil forskellige sanktionsmuligheder, hvoraf alle ikke er relateret direkte til

shirking.

Ser man pa de sanktionsmuligheder, der finder anvendelse mellem en arbejdsgiver og en arbejdstager,
har arbejdsgiveren efter funktionarlovens § 5, stk. 2 mulighed for at opsige tjenesteforholdet med én
maneds varsel til fratreeden ved en maneds udgang, nar funktionzren i en periode pa 12 maneder i alt
har haft 120 sygedage med lgn. Denne mulighed relaterer sig ikke til problemstillingen om shirking,

og kan derfor ikke anvendes i denne sammenhang.
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Opfylder lanmodtageren ikke sine forpligtelser, som er fastlagt i anseettelseskontrakten, og dette ikke
kan begrundes i arbejdsgiverens forhold, er der sket misligholdelse fra lanmodtagerens side. | en
sadan situation, har arbejdsgiveren tre sanktionsmuligheder. Arbejdsgiveren har enten ret til at haeve
ansettelseskontrakten, ret til erstatning efter funktionaerlovens § 4 eller ret til et forholdsmassigt af-
slag i lannen.?®® For at arbejdsgiveren kan ggre brug af haevebefgjelsen, samt de andre sanktionsmu-
ligheder skal der foreligge vaesentlig eller grov misligholdelse.?®® Om der skal gives advarsler inden

arbejdsgiveren gar brug af haevebefgjelsen, afhanger af forholdets grovhed.?”

Arbejdsgiveren er som udgangspunkt alene forpligtet til at betale for den arbejdsydelse, Ianmodtage-
ren preasterer. Det vil altsa sige, at hvis leanmodtageren kun i mindre grad praesterer det arbejde, ved-
kommende skal, vil arbejdsgiveren have mulighed for at reducere lgnnen tilsvarende. Efter funktio-
narlovens § 4 har arbejdsgiveren ret til erstatning for det pafgrte tab, hvis funktioneererne uberettiget
underlader at tiltreede tjenesten eller forlader denne, eller hvis tjenesteforholdet haeves pa grund af
grov misligholdelse af kontrakten fra funktionarernes side. | funktionaerforhold er det dog en kutyme,
at lanmodtageren har ret til mindre fraveer - pauser. Ud fra de to ovenstaende sanktionsmuligheder,

vil shirking alts& kunne sanktioneres, hvis det kan defineres som grov misligholdelse af kontrakten.?”*

Shirking vil typisk ikke vare en sa grov handling, at arbejdsgiveren kan afskedige lgnmodtageren
uden forudgaende advarsel. Arbejdsgiveren er altsa ngdt til gentagne gange at opdage lenmodtageren
i dennes adfeerd, far ansattelsesforholdet kan ophaves. I den forbindelse kan man se pa U. 2015.225
V272 hvor en medarbejder, der havde veeret ansat i en virksomhed i 13 &r, uberettiget blev bortvist for
at have brugt internettet til private formal i cirka en time, ud over den fastlagte pausetid. Dommen er
med til at understrege, at shirking i farste omgang ikke er en gyldig grund til bortvisning/afskedigelse
af lenmodtageren. Medarbejderen blev bortvist fra arbejdspladsen for at ordne private ggremal i ar-
bejdstiden, til trods for, at det i personalehandbogen for medarbejdere var fastlagt, at privat brug af
internettet var tilladt, nar det ikke havde indflydelse pa medarbejdernes effektivitet, og nar det kun

skete lejlighedsvist og i en meget begraenset tidsmaessig periode.

268 Nijelsen, R. (2016), s. 598

269 Nielsen, R. (2016), s. 599 ff.

270 Nijelsen, R. (2016), s. 619

271 Nielsen, R. (2016), s. 601-602

272 | den omtalte sag er sggeren ikke ansat som funktionar eller aflannet som funktionar. Vi finder dog stadig dommen
relevant for naervaerende afhandling, da den illustrerer, hvad der skal til for at kunne bortvise en medarbejder, der ordner
private ggremal i arbejdstiden.
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Ovennavnte dom er med til at fastsla, at der skal mere til at bortvise en lgnmodtager, end at denne
blot benytter internettet til private ggremal i arbejdstiden. Bortvisning er altsa ikke en sanktionsmu-

lighed i forbindelse med shirking i farste omgang.

Som naevnt ovenfor, skal der ske grov misligholdelse, far arbejdsgiveren kan kraeve erstatning eller
afslag i lannen fra lanmodtageren. Om en handling anses som grov misligholdelse, vil vere en kon-
kret vurdering i hvert enkelt tilfeelde. Ved bedemmelsen leegges der henholdsvist veegt pa, om sam-
arbejdet anses for gdelagt pa grund af lenmodtagernes handling, om arbejdsgiveren tidligere har givet

Ianmodtageren en advarsel for handlingen og forhold vedrgrende lanmodtagerens anciennitet.?”®

Det vil altsa veere en konkret vurdering i de enkelte tilfeelde, hvorvidt arbejdsgiveren kan kraeve er-
statning eller afslag i lennen. Den sanktionsmulighed der typisk vil veere relevant ud fra de naevnte
muligheder, er afslag i lannen. Nar lgnmodtageren overhovedet ikke preasterer det arbejde, der er
aftalt, giver dette arbejdsgiveren ret til at treekke de ansatte i Ian.’* | praksis vil man ikke uden videre
kunne treekke de ansatte i lgn, idet arbejdsgiveren skal give en advarsel, inden der kan foretages andre
foranstaltninger. Det er tillige ngdvendigt, at arbejdsgiveren opdager, at lanmodtagerne ikke praeste-
rer som aftalt, og at grunden hertil er shirking, hvilket typisk vil veere vanskeligt for arbejdsgiveren,
grundet de manglende overvagningsmuligheder. Omvendt er der ogsa draftelsen af, om arbejdsgive-
ren opstiller urealistiske mal, saledes at lanmodtagere ikke har tid og ressourcer til at na disse. Her
vil der ikke veere tale om shirking, og sanktionsmuligheder kan derfor ikke anvendes blot fordi lgn-

modtagere palaegges store arbejdsmaengder.

Ser man i stedet pa virksomhedens sanktionsmuligheder over for en selvstendig konsulent, ser det
noget anderledes ud. Virksomhedens sanktionsmuligheder skal findes i konsulentkontrakten eller i
aftaleloven. Det star altsa parterne frit for at aftale de sanktionsmuligheder, de finder relevante. De
kan eksempelvis aftale, at konsulenten traekkes i lan, hvis konsulenten ikke presterer som aftalt, eller
under hvilke omstaendigheder, der foreligger misligholdelse. Det vil alt andet lige veere lettere for en

virksomhed at sanktionere overfor en konsulent, da det her typisk vil veere mere klart, hvad der gel-

273 Nielsen, R., (2016), s. 599
274 Nielsen, R., (2016), s. 602
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der. Tillige vil der ikke pa samme made veere behov for at udarbejde en incitamentskontrakt, da sam-
arbejdets succes direkte afhaenger af parternes indsats, og derfor er konsulenter ikke interesseret i at
shirke.

6.6. Lenmodtagere og konsulenters interesser i forhold til virksomheden

Overordnet vil en lanmodtager og en virksomhed foretreekke de forhold, der giver dem selv de bedste
vilkar. For at henholdsvis lgnmodtageres og virksomheders interesser forenes, kan det vaere ngdven-
digt, at disse samarbejder. Nogle af parternes praeferencer vil vare ens, hvilket ogsa taler for, at de

finder den lgsning, der er optimal set fra begge parters perspektiv - det samfundsoptimale.

Et af de omrader, hvor en lgnmodtagers og en virksomheds interesser er modsatrettede, er i forhold
til opsigelsestiden. Det danske arbejdsmarked bygger pa flexicurity-modellen, som giver virksomhe-
der fleksible muligheder for at afskedige leanmodtagere, og skaber samtidig et sikkerhedsnet under
arbejdstagerne. Det er i virksomhedens interesse hurtigt at afskedige en lgnmodtager, nar dette er
relevant, og hertil er det i lsnmodtagerens interesse at veere sikret jobbet leengst muligt, og ellers at
kunne modtage stette ved afskedigelse. Funktionarer er sarligt beskyttede pa arbejdsmarkedet, idet
funktionaerloven fastleegger opsigelsesvarsler fra bade virksomhedens og lenmodtagerens side. De
seks farste maneder af ansattelsesforholdet er opsigelsesvarslet dog ens for begge parter, jf. funktio-

narlovens § 2, stk. 2, nr. 1.

Opsigelsesvarsler er altsa et af de omrader, som er med til at sikre en lanmodtagers jobsikkerhed i en
periode. Er lanmodtageren funktioner, vil opsigelsesvarslet forlenges i forbindelse med anciennite-
ten. Jobsikkerheden vil altsa forstarres for lanmodtageren, jo leengere lanmodtageren er ansat. Hertil
vil hgj- og lavkonjunkturer spille en rolle, nar konjunktursvingninger henholdsvis gar det let-
tere/sveere at finde et nyt job for lanmodtageren og tilsvarende lettere/svare for en virksomhed at
finde en ny lgnmodtager. Konjunktursvingninger vil desuden ogsa have en betydning i forbindelse
med selvstendige konsulenters interesser, idet disse ogsa kan fa sveere ved at blive hyret af virksom-
heder, safremt der ikke er efterspgrgsel efter deres viden, herunder at de bliver sparet vek, idet virk-
somhederne ikke har rad til bistanden. Konjunkturer kan vare svere at forudsige, idet de er forarsaget
af markedsandringer, og svingningerne kan derfor mindske jobsikkerheden.
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Uanset at lsnmodtageres opsigelsesvarsel forleenges ved anciennitet, vil dette ikke &ndre pa virksom-
heders muligheder for at afskedige lenmodtagere. Dog er det vigtigt at veere opmarksom pa, at der
hos funktionerer er et saglighedskrav, hvorfor afskedigelsen skal begrundes i virksomhedens gkono-
miske forhold eller lanmodtagernes egen misligholdelse for at veere gyldig. Dog er det ikke i virk-
somhedens interesse, at lanmodtageren far fordelen af et leengere opsigelsesvarsel. Det vil ikke veere
et omrade parterne selv kan @ndre pa, idet der ikke ved aftale kan fraviges til ugunst for lsnmodtage-
ren, jf. funktionaerlovens 8§ 21, stk. 1. Herudover sikres lanmodtagere en sikkerhed gennem dagpenge.
Det er dermed sveert at forene parternes interesser, uden at &ndre pa opbygningen af det danske ar-
bejdsmarked - flexicurity-modellen. Staten blander sig sa vidt muligt ikke i regulering af lgn- og
arbejdsvilkar, nar det er muligt for arbejdsmarkedets parter selv at lgse problemerne pa en forsvarlig

made.2’®

Lenmodtagere gnsker typisk at opna en god work-life balance. Herudover har de et anske om, at deres
arbejdsopgaver er klare, og at de ikke oplever et for stort pres, saledes at de undgar at ga ned med
stress. Lgnmodtagere har brug for klare udmeldinger fra virksomheden om, hvad der forventes af
dem.?’® Virksomheden vil hertil have et gnske om, at lanmodtagerne yder den stgrst mulige indsats.
Problemet opstar, nar lanmodtageren faktisk bliver sygemeldt pa grund af stress, og virksomheden
derfor kommer til at haefte gkonomisk herfor, hvilket ikke er efficient for virksomheden. Virksomhe-
den er derfor ngdt til, som ogsa tidligere navnt, at opstille forskellige retningslinjer og hertil sgrge
for, at lsnmodtagerne bade har et godt fysisk og psykisk arbejdsmiljg, for at forebygge eventuel syg-

dom.

Da der ikke er noget lovgivningsmassigt krav om, at virksomheden skal udarbejde en personalehand-
bog, er dette op til virksomheden selv at f& udarbejdet. “Indholdet i en personalehandbog omhandler
typisk arbejdspladsens veerdier, politikker, regler og betingelser for ansattelsen. Ver dog opmaerk-
som pa, at reglerne i personalehandbogen ikke m& modstride lovgivningen eller den galdende over-
enskomst. "2’” Ved at udarbejde en personalepolitik kan virksomheden understgtte, at lsnmodtagerne
faler en starre tryghed, og at de kender deres rettigheder om eksempelvis barsel, sygdom, overarbejde,

mv., i de tilfeelde, hvor disse ikke fremgar af ansattelseskontrakten.

275 Beskeaeftigelsesministeriet, Den danske model
276 plougmann-Copenhagen A/S. (2017), s. 9
277 Legal Desk. (2019). Personalehandbog
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Arbejdsmiljget er et af de omrader, hvor der i dag ikke er klare regler og heller ikke ens interesser
mellem parterne. Som beskrevet i afsnit 6.4.1. fremgar det ikke af lovgivningen, hvordan virksomhe-
derne skal lgse sikkerheds- og sundhedsspgrgsmal i relation til arbejdet, og det er derfor ogsa her op
til den enkelte virksomhed at udarbejde en personalepolitik. Arbejdsmiljgloven giver ikke klare ret-
ningslinjer for, hvad virksomhederne skal ggre for at arbejdsmiljget bliver sa optimalt som muligt,
men er alene udarbejdet som hjaelp, sa virksomhederne selv kan lgse spargsmal herom. Lenmodtagere
har en interesse i, at de sikres de bedst mulige forhold, sdledes at de opnar en hgj fleksibilitet og
sikkerhed pa arbejdspladsen. Omvendt er arbejdsgiverne interesseret i, at lsnmodtagerne arbejder sa
meget som muligt. Arbejdsgiverne bestemmer som udgangspunkt selv, hvad de indfarer i personale-
politikken, og safremt de ikke nar lanmodtagernes interesser/accept, vil dette risikere at skabe kon-
flikter mellem ledelsen og de ansatte. Af denne grund opnar den gaeldende arbejdsmiljglov ikke den
tilsigtede virkning, og den er derfor ikke samfundsoptimal. Nedenfor i afsnit 6.7. diskuteres, hvorvidt

nuvaerende regler bgr andres, saledes at der kommer klarere regler pa omradet for arbejdsmiljg.

Der er i det danske samfund en stigende tendens til, at skellet mellem arbejdslivet og familielivet
mindskes.2’® EU’s dom om arbejdstid er et tiltag, der er med til at begranse muligheden for overar-
bejde, hvilket forbedrer lanmodtagernes rettigheder, og sikrer en god work-life balance. Hertil er der
i en rekke virksomheder indfgrt mulighed for en fire-dages arbejdsuge. Dette har vist sig at medfare,
at der arbejdes mere effektivt i arbejdstiden, og samtidig har lenmodtagerne mere fritid og starre
fleksibilitet. Sa tiltaget er altsa bade i virksomhedens og lgnmodtagerens interesse. Det kan herefter
diskuteres, om virksomheden kan indfare tiltag, der eksempelvis gar, at private anliggender ikke ma
udfares i arbejdstiden, og at arbejdsanliggender hertil ikke ma udfares hjemmefra, eller om dette er

et anliggende for lovgivningsmagten.

Efter teorien om strategisk kontrahering, vil der ikke pa samme made, som mellem en lgnmodtager
0g en virksomhed, veere modsatrettede interesser i forholdet mellem en selvstaendig konsulent og en
virksomhed. Her vil begge parter veere interesserede i at samarbejdet gar bedst muligt, idet parterne
typisk vil dele mulige gevinster og risici, som fremgar af konsulentkontrakten. Der kan dog opsta et
problem, safremt parterne aftaler, at konsulenten modtager en pa forhand fast betaling for det arbejde,
som skal udfgres. Konsulenten og virksomheden vil fastleegge lgnnen for det aftalte arbejde, som

typisk udbetales lgbende mens arbejdet udfares. Her vil konsulenten have incitament til at shirke, idet

278 Kristensen, A. R. (2011), s. 24
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parterne ikke pa samme made vil dele gevinster og risici. Konsulenten vil vere egennyttemaksimer-
ende, og dermed kun yde det efficiente for sig selv - konsulenten far ikke del af en eventuel nyopstaet
gevinstmulighed. Hvis kontrahenterne ikke pa kontraktindgaelsestidspunktet er opmerksomme pa,
hvad der skal ske med en eventuelt gkonomisk gevinst, kan parterne indskrive en gevinstklausul.?”
Gevinstklausulen er en gensidig forpligtelse til at genforhandle dele af den eksisterende kontrakt, eller
at supplere kontakten, hvis der opstar en gkonomisk og forretningsmassig mulighed, som ikke i farste
omgang er indskrevet i kontrakten.?®® Det er tillige en erkendelse af, at der er imperfekt information
om fremtidige muligheder for opnéelse relationsrente.?8! Ved at indfare denne gevinstklausul i kon-

trakten, vil det kunne undgas, at den selvstendige konsulent shirker.

For forholdet mellem selvstaendige konsulenter og virksomheder er der ikke meget lovgivning, hvor-
for aftalefriheden hersker pa omradet. Det vil dog veere problematisk at fastleegge lovgivning pa om-
rader for eksempelvis opsigelse og lgn under sygdom, da rettigheder pa disse omrader vil komme til
at ligne et arbejdsgiver- og arbejdstagerforhold jf. diskussionen i kapitel 3.

Nedenfor diskuteres, hvorvidt ny lovgivning pa omradet for lsnmodtagere og selvstendige konsulen-
ter kan blive mere fordelagtig for parterne, og om dette vil fa en indvirkning pa den nyuddannedes

valget af arbejdstilhgrsforhold.

6.7. Skal den nuvarende regulering e&ndres?

Der er indtil videre diskuteret adskillige juridiske og skonomiske faktorer, som pavirker nyuddannede
til at veelge et tilhgrsforhold som enten lgnmodtager eller selvstendig konsulent. Juridisk er der set
pa, hvordan retten er pa nuveerende tidspunkt, og hertil hvilke regler der giver henholdsvist en lgn-
modtager og en selvstaendig konsulent fordelagtige forhold gennem lovgivningen. Det kan gennem
brugen af retspolitik diskuteres, hvordan retten i virkeligheden bgr veere, og om andringer ud fra et
retsekonomisk synspunkt kan blive gkonomisk samfundsoptimalt. Om retten bgr &ndres, er hoved-

fokus i naerveaerende afsnit.

219 @stergaard, K. (2016), s 447
280 gstergaard, K. (2016), s 449
281 gstergaard, K. (2016), s 448
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Work-life balance og arbejdsmiljaregler

Mange oplever stress, og ma derfor sygemeldes fra arbejdspladsen i en periode. Dette leegger et stort
pres pa bade virksomheder og samfundet, idet sygefraveer grundet arbejdsbetinget stress, koster det
danske samfund 27 mia. kr. &rligt.2% En af &rsagerne til, at s& mange i dag oplever stress er, at de ikke
formar at skabe en god work-life balance. Dette er bade lenmodtagers eget ansvar at fa balanceret,
men arbejdsgiveren har ogsa et ansvar til at udeve foranstaltninger, som afhjeelper dette problem. Det
er hverken optimalt for en lanmodtager eller en arbejdsgiver, at lanmodtagere sygemeldes, og hertil
er det heller ikke optimalt for samfundet. Ledelsestid er en begreenset ressource og ved, at en arbejds-
giver afhjeelper work-life balance situationen, vil virksomheden skulle afgive ressourcer bade gkono-
misk og ledelsesmaessigt. Professor, af Human Resource Management, Janet Walsh?®® mener, at dette
omrade er et lovgivningsanliggende, og dette er uanset, at virksomhederne selv kan sgrge for at gge
den enkeltes trivsel og arbejdsglede. Hun siger dog, at “Spergsmadlet er om man kan skabe lovgiv-
ningsmeessige beslutninger for tids- og gkonomiske rammer for medarbejderne, som de individuelt
kan treekke pd, der samtidig gor op med “one-size-fits-all ”-perspektiver. 728 Vi skal altsa veek fra

tankesettet om, at én regel skal passe til alt, men spgrgsmalet er, om dette kan lade sig gere.

At stress forarsager store omkostninger for samfundet, kan vere en indikator for, at det vil vare
efficient at indfgre regulering, der forebygger stress. | dag har vi arbejdsmiljeloven, som danner
grundlag for, hvordan virksomheder skal handtere det fysiske og psykiske arbejdsmiljg. Der fremgar
dog ikke af loven klare krav til det psykiske arbejdsmiljg.?®® Der er i den sammenhang udarbejdet et
udkast til en bekendtgarelse om psykisk arbejdsmiljg, der dog endnu ikke er tradt i kraft eller vedta-
get.28® Bekendtgarelsen fokuserer pd, at arbejdet skal planlagges, tilretteleegges og udfares pé en
sadan made, at pavirkningerne i det psykiske arbejdsmiljg bade ud fra en enkeltvis og en samlet vur-
dering er sikkerheds- og sundhedsmassigt fuldt forsvarlig, jf. bekendtgerelsens § 6. Det er altsa alle-
rede blevet klart for lovgivningsmagten, at der er behov for gget fokus pa omradet for det psykiske

arbejdsmiljg.

282 stressforeningen. Stress og statistik

283 King’s People. Professor Janet Walsh

284 Larsen, H. H., m.fl. (2016), s. 215 ff. Oprindeligt fra: Walsh, J. (2013). “Work-life balance: The end of the ‘over-
work’ culture?” I S. Bach og M. R. Edwards (red.), Managing human resources. Chichester: John Wiley & Sons Ltd:
150-177

285 ETF. FTF: Behov for en bekendtgarelse om psykisk arbejdsmiljg, s. 5

286 Udkast til bekendtgarelse om psykisk arbejdsmiljg
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Selvom der er udarbejdet et udkast til en bekendtggrelse om det psykiske arbejdsmiljg, har denne
fokus pa, hvad arbejdsgiverne skal gare for at sikre sikkerhed og sundhed, og ikke hvordan dette i
praksis sikres. Tillige forsgger bekendtgarelsen at komme med forslag til, hvad der skal leegges veegt
pa ved vurderingen af sikkerheds- og sundhedsmassige risici ved eksempelvis for stor arbejds-
mengde og tidspres, og hvordan dette forebygges, jf. 8 14. For at gare reglerne sa optimale for sam-
fundet som muligt, og sikre den starste effekt, vil det vaere hensigtsmeessigt at uddybe bekendtgarel-

sens bestemmelser, og hertil fastleegge hvordan tiltagene skal udferes.

Som tidligere naevnt er det i dag ikke lovpligtigt for virksomheder at udarbejde en personalepolitik.28’
En made hvorpa det sikres, at tiltagene faktisk udfares, er at gare det lovpligtigt for alle virksomheder
at udarbejde en personalepolitik, og at satte krav om, at personalepolitikken her skal indeholde klare
og udferlige retningslinjer pa alle relevante omrader. | en personalepolitik skal der eksempelvis indga
forhold som ferie, fraveer, arbejdsmilje/trivsel og arbejdstid. Et eksempel pa en personalepolitik er
Det Kongelige Biblioteks politik.?® Af denne politik fremgar informationer om anszttelsesforhol-
dene, og hvilke rettigheder lanmodtagerne har. Klare regler og retningslinjer giver lanmodtagerne et
bedre overblik og dermed en sikkerhedsfalelse. Dog er alle forhold i personalepolitikken ikke lige
klare. Det fremgar af politikken, at virksomheden gnsker at undga negativ stress (at lgnmodtagere
bliver syge af stress), men det fremgar ikke hvordan dette problem skal forebygges. Hertil oplyses, at
arbejdstid skal registreres i et tidsregistreringssystem, men det fremgar ikke, hvad der anses som ar-

bejdstid, og hvad der skal ske ved overarbejde.

Ved at udarbejde klare retningslinjer, som bade klarleegger lanmodtagernes rettigheder, og samtidig
indeholder retningslinjer for henholdsvis forebyggelse af stress, for stor arbejdsmangde, forbedring
af work-life balance, hentning af barn, mv., vil feerre leanmodtagere blive syge pa grund af arbejdsre-
laterede forhold. Dette vil lempe den gkonomiske belastning pa samfundet, og det vil derfor vaere
samfundsoptimalt med klarere regler. Dog er det vigtigt, at reglerne samtidig er fleksible, sa hver
virksomhed kan tilpasse reglerne til netop de problematikker, der her opstar. Hvis en virksomhed
eksempelvis har problemer med, at lanmodtagerne har meget overarbejde, vil det veere ngdvendigt

med uddybende regler.

287 |_egal Desk. (2019). Personalehandbog
288 Det Kongelige Bibliotek. (2019). Personalehandbog
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Pa baggrund af ovenstaende vil det vaere optimalt at vedtage nuvarende udkast til bekendtgarelsen
om psykisk arbejdsmiljg. Der bar dog tilfgjes klare bestemmelser om, at der skal udarbejdes en per-
sonalepolitik, og heri veere udferlige retningslinjer om, hvordan det sikres, at bestemmelserne i be-

kendtgarelsen faktisk handhaeves.

Ved at forebygge stress kan det muligvis undgas, at mange sygemeldes. Safremt der indfares regler
om, hvad der skal geelde for hentning af bern, hvad der skal ske nar barnet er syg, at sikre arbejds-
tidsreglernes overholdelse, mv., vil dette kunne skabe incitament for lenmodtagerne til at arbejde
mere effektivt, da fokus nu alene vil veere pa arbejdsopgaverne. Dette vil gkonomisk set give et posi-
tivt resultat, idet virksomheden gnsker, at lsnmodtagerne arbejder sa effektivt som muligt, hvilket
ogsa ses ud fra principal-agent teorien. Hertil vil det belgb samfundet arligt bruger pa arbejdsrelateret

stress reduceres, hvilket gkonomisk set vil veere samfundsoptimalt.

Arbejdstid og fire dages arbejdsuge

Selvom EU har fastlagt, at arbejdstid skal registreres, og at dette skal overholdes af alle medlems-
lande, er det alligevel ikke klart, hvordan dette faktisk skal handhaeves i praksis. Det fremgar alene af
EU’s dom om arbejdstidsregler, at virksomhederne skal indfgre tidsregistreringssystemer, og at hvi-
letidsreglerne skal overholdes. Det er altsa ikke fastlagt, hvordan virksomhederne faktisk skal indfare

selve systemerne, og hvad der anses som arbejde, der ma registreres.

Er det ikke klart for lsnmodtagerne, hvad de skal registrere som arbejdstid, kan virksomheden ende
med at sta i en situation, hvor lanmodtageren registrerer tid for noget, som i virkeligheden ikke anses
som arbejde. Dette er ikke gkonomisk efficient for virksomheden, da denne her ender med at betale
for tid, der ikke er anvendt pa arbejdsopgaver. Tillige vil reglerne om hviletid ikke fa den rigtige
effekt, sa leenge det ikke er klart, hvad lanmodtagerne skal registrere som arbejdstid, og hvad de skal
registrere som fritid. De kan komme til at arbejde for meget saledes, at de far for lidt hviletid, hvilket
resulterer i en negativ work-life balance. Dette vil samtidig veere tilfeeldet for de selvstendige konsu-

lenter.
For at lgse ovenstaende problemstilling, vil et lgsningsforslag veere, at der udarbejdes lovgivning med

klare retningslinjer og skarpede krav til, hvad der anses for arbejdstid og i den forbindelse ma regi-

streres, og hertil hvad der anses for fritid, og derfor ikke ma registreres. | dag er det Arbejdstilsynet,
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der farer tilsyn med at regler om arbejdsmiljg overholdes, og vejleder virksomheden om arbejdsmil-
joforhold.?®® For at sikre, at virksomhederne rent faktisk overholder arbejdstidsreglerne, vil det veere
optimalt at sarge for, at Arbejdstilsynet har gget fokus pa arbejdstiden, nar de farer tilsyn med virk-

somheder.

Lenmodtagere er generelt begyndt at eftersparge mere fleksibilitet i hverdagen. Nogle virksomheder
har derfor valgt at indfagre en fire-dages arbejdsuge for i hgjere grad at forene virksomhedens og
lenmodtageres interesser. Analysen i kapitel 4, afsnit 4.4. viser, at indferelsen af en fire-dages ar-
bejdsuge har gjort lanmodtagerne mere effektive, idet nedsat arbejdstid giver overskud og dermed
incitament til at yde mere. Lovgivningsmagten har indtil videre ikke indfgrt alternative forslag til en
mere fleksibel arbejdsuge for fuldtidsansatte. Da virksomheder selv begynder at indarbejde fleksible
lasninger, viser dette, at samfundet har et andet gnske end det lovgivningsmagten har valgt at be-
handle.

Undersggelsen om selvsteendige konsulenter navnt i afsnit 6.4. viser, at flere veelger et virke som
selvsteendig konsulent, pa grund af den generelt stgrre fleksibilitet i arbejdstiden. For at imgdekomme
samfundets interesser og behov for mere fleksibilitet, ogsa for lsanmodtagere, kan det vaere ngdvendigt
at indfere en ordning, som giver forskellige alternativer til den velkendte arbejdsuge, som virksom-
heden kan vaelge imellem. Virksomheden kan selv bestemme, om de gnsker at tiltreede ordningen, og
den er derfor ikke lovpligtig. Vigtigt for ordningen er, at lanmodtagerne bibeholder deres almindelige
Ign. Nedenfor ses eksempler pa de ordninger virksomhederne kan tiltreede. Ordning 1 og 2 er allerede

afprovet af nogle virksomheder, som navnt i afsnit 4.4.

Ordning 1: Velger virksomheden at tiltreede denne ordning, vil lanmodtagerne skulle arbejde 30 ti-
mer om ugen fordelt pa fire arbejdsdage. Fordelen ved denne ordning er, at lanmodtagerne far lowv til
at arbejde mindre i lgbet af en uge, og dertil far de en ekstra ugentlig fridag. Ydermere bibeholder de

deres sedvanlige lgn.

Ordning 2: Veelger virksomheden i stedet at tiltreede denne ordning, vil lsanmodtagerne skulle arbejde
35 timer om ugen fordelt pa fire arbejdsdage. Her vil der dog veare yderligere to kompetencetimer.

Fordelen ved denne ordning er, at lsnmodtagerne far muligheden for at arbejde en dag mindre i lgbet

289 Beskeeftigelsesministeriet. (2018). Regler og rettigheder: nar du arbejder i Danmark, s. 7
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af ugen samtidig med, at de oppeberer den samme lgn. Ulempen er dog den, at arbejdsdagene bliver
leengere, og lanmodtagerne vil derfor ikke i samme grad have mulighed for at ga til fritidsaktiviteter,

mgdes med venner, familie, mv. i hverdagene.

Ordning 3: Den sidste ordning som virksomheden kan veelge at tiltraede, er, hvor lanmodtagerne skal
arbejde i 32 timer om ugen, fordelt pa fem arbejdsdage. Her vil der skulle arbejdes syv timer mandag
til torsdag og fire timer om fredagen. Denne ordning vil have den fordel, at arbejdsdagene bliver

kortere, og lgnmodtagerne vil derfor fa mere fleksibilitet i form af mere fritid i hverdagene.

Formalet med at indfgre ordningerne om at nedsatte arbejdstiden/arbejdsugen er at skabe en mere
attraktiv arbejdsplads, hvor lgnmodtagerne far starre fleksibilitet og mere overskud til at arbejde ef-
fektivt - yde det efficiente for virksomheden. Ved at nedsztte arbejdstiden, kan virksomhederne til-
byde lanmodtagerne noget, som de ikke ville kunne fa andetsteds, og dermed skaber ordningerne en
konkurrencemaessig fordel om at tiltreekke lenmodtagere.?®® Spargsmalet er dog om ordningerne i
sidste ende vil give gkonomisk gevinst for virksomheden. Nar lsnmodtagere skal arbejde i feerre timer
og fortsat have den samme lgn, vil lanmodtagerne vare ngdsaget til at arbejde meget effektivt for, at
de almindelige arbejdsopgaver nas. | starten vil den valgte ordning vere spezndende, men maske lgn-
modtagerne vil sveekke pa effektiviteten pa leengere sigt. Derfor vil den almindelige 37-timers ar-
bejdsuge for nogle virksomheder fortsat veere relevant at have.

Sanktioner - shirking

Shirking er typisk et problem i et arbejdsgiver- og arbejdstagerforhold. Som det er i dag, er der mu-
lighed for at sanktionere shirking, det er bare ikke klart, hvordan dette skal ske, og hvornar en mis-
ligholdelse kan medfare, at sanktioner kan anvendes. | et virksomhed- og konsulentforhold vil shir-
king ogsa kunne forekomme, safremt parterne ikke deler risici og gevinster, da konsulenten her vil

handle opportunistisk.

En mulig lgsning pa shirking problemet er at gere det til et krav, at virksomheder skal indfare klare
sanktionsmuligheder i kontrakterne, uanset om der er tale om en lgnmodtager eller en selvsteendig

konsulent. Ved at indfgre disse sanktionsmuligheder, vil virksomheden, alt andet lige, veere indiffe-

2% Magisterbladet, Fire dages arbejde — samme lgn
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rent mellem at vaelge en lanmodtager eller en selvsteendig konsulent, nar konsulenten og virksomhe-
den ikke deler risici og gevinster. Virksomheder skal saledes indfgre et afsnit i kontrakten, hvor de
farst og fremmest uddyber, hvad der anses som shirking. Herefter beskrives hvilke handlinger, der

vil fare til henholdsvis ophavelse af kontraktforholdet, erstatning og afslag i len.

Ved at indfgre sanktionsmuligheder i kontrakten, vil det veere klart for Isnmodtagerne og konsulen-
terne, hvad en misligholdelse i form af shirking vil have af konsekvenser. Ovenstaende forudsatter
dog, at arbejdsgiveren har mulighed og lovhjemmel for at overvage parterne. Safremt det fremgar af
ansattelseskontrakten, eller hvis virksomheden har en udtrykkelig og skriftlig politik om, at virksom-
heden ma tjekke lgnmodtagerens ferden pa internettet eller mailkorrespondancer, vil dette vere i
orden, jf. U. 2015.1525 H.?°! Inddragelse af sanktionsmuligheder i kontrakten vil ikke vere i lgn-
modtagernes og de selvstendige konsulenters interesser, men vil vere en ngdvendighed for at sikre,
at virksomheden ikke settes i en gkonomisk darlig position, som ydermere ikke vil veere samfunds-
optimal. Der kan dog veere en risiko for, at lanmodtagere og selvsteendige konsulenter veelger virk-

somheden fra, safremt der indferes sddanne restriktioner i kontrakterne.

Selvsteendige konsulenters rettigheder

Nuverende arbejdsretlig regulering er placeret i adskillige love, og lenmodtagere og selvstendige
konsulenter skal derfor danne sig et overblik over deres rettigheder i de forskellige reguleringer. Da
selvsteendige konsulenter ikke har lige s& mange regulerede rettigheder, som lgnmodtagere, kan det
veere sveert at fa et overblik over, hvad der geelder for konsulenterne. En mulig lgsning hertil vil veere
at udarbejde én selvstaendig lov til konsulenter, der alene viser deres rettigheder. Tilsvarende vil det
ogsa for lesnmodtagere veere relevant at udarbejde lovgivningen pa en anden made, der viser deres
rettigheder. Da lgnmodtageres rettigheder i noget hgjere grad er et reguleret omrade, vil det dog her
veere problematisk kun at udarbejde én lov, da denne bliver meget lang, hvorfor det fortsat vil vere

optimalt at have lgnmodtageres rettigheder i forskellige love - dog kunne man samle nogle.

291 . 2015.1525 H. | denne sag havde et medicinalselskab afskediget en medarbejder, der var pa barselsorlov, da de
mente, at medarbejderen havde videregivet fortrolige oplysninger til medarbejderens samlever. Virksomheden foretog i
den forbindelse en gennemgang af medarbejderens mailveksling pa virksomhedens systemer. Virksomheden havde i
ansettelseskontrakten fastlagt, at virksomheden métte gare sig bekendt med mailkorrespondancer pa deres eget system,
men at medarbejdere burde markere private mails i meddelelsesfeltet, hvilket denne medarbejder ikke havde gjort, hvor-
efter Hojesteret ikke fandt, at der forela kreenkelse af medarbejderens privatliv, der kunne begrunde godtgarelse.
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Ses der pa Worksomes undersggelse, som neevnt i afsnit 6.4., er der 52 % af korrespondenterne der
foler lav eller meget lav tryghed ved at vaelge et virke som selvstaendig konsulent.?° Arsagen er blandt
andet, at der ikke er en lige sa hgj sikkerhed, som der eksempelvis er for lsnmodtagere. Den hgje
sikkerhed for lanmodtagere er blandt andet sikret ved den danske model, flexicurity-modellen, som
bade giver danske lenmodtagere og virksomheder en hgj fleksibilitet og sikkerhed. For selvstendige
konsulenter afhaenger deres jobsikkerhed i hgj grad af deres netveerk, idet det er netveerket, der skal
sgrge for, at de kommer i kontakt med virksomheder. | dag er der allerede fokus pa at yde hjeelp til
konsulenter, séledes at det bliver lettere at komme i kontakt med potentielle samarbejdspartnere.?®3
Dette er altsa et omrade, som samfundet er opmaerksom pa og det anses i skrivende stund ikke for

ngdvendigt med yderligere tiltag her.

Omrader der er relevante at andre pd, er ferie- og barselsomradet. Som det er i dag, skal den selv-
steendige konsulent selv leegge penge til side til ferieafholdelse, og selv sgrge for, at ferien afholdes.
Der kan indfares regler om, at en virksomhed skal betale en del af den selvsteendige konsulents Ign
ind pa en searskilt konto, som skal fungere som en feriepengekonto for konsulenten. Selvstendige
konsulenter skal ikke optjene ret til et bestemt antal feriedage, idet dette forringer deres mulighed for
selvbestemmelse og dermed fleksibiliteten. Hvornar ferien afholdes er derfor op til konsulenten selv.
Pengene indsat pa den sarskilte konto er konsulenten ikke tvunget til at anvende pa ferieafholdelse,
men er blot en sikkerhed for, at konsulenten har rad til at afholde ferie og dermed kan holde en pause

fra arbejdslivet og sikre work-life balancen.

De nuvarende ferieregler sikrer ikke, at selvsteendige konsulenter skal afholde ferie, idet dette afhaen-
ger af deres egen gkonomiske situation. Nar konsulenter ikke afholder ferie, vil de ikke fa en pause
fra arbejdslivet. Dette vil kunne resultere i, at flere oplever stress. Dette er omkostningsfuldt for sam-
fundet, og vil derfor ikke veere gkonomisk optimalt. Ved at gere det til et krav, at en del af lgnnen
skal indseettes pa en serskilt konto, vil dette forebygge stress, og vil hertil kunne sikre en bedre work-

life balance.

Det vil ydermere vare relevant at lempe beskaftigelseskravene for nyuddannede, der gnsker et virke

292 Buhl, C., Freelanceundersggelsen 2019
293 Eksempelvis er Worksome en af Danmarks stgrste markedspladser for freelancere og konsulenter
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som selvsteendig efter endt uddannelse. Efter barselslovens § 27, stk. 1, nr. 4. kan lgnmodtagere mod-
tage barselsdagpenge efter endt uddannelse, nar lanmodtageren inden for den seneste maned har af-
sluttet en erhvervsmaessig uddannelse med en varighed pa minimum 18 maneder. Denne ret har selv-
steendige konsulenter ikke, da de inden for de sidste 12 maneder skal have udgvet selvstendig virk-
somhed i minimum seks maneder, hvoraf der skal veere arbejdet mindst 18,5 timer i virksomheden
om ugen. For at forbedre selvsteendige konsulenters rettigheder i forbindelse med barsel, kan man
lade lovens § 27, stk. 1, nr. 4 galde for selvsteendige konsulenter savel som den gelder for lanmod-

tagere.

Som samfundet er nu, har selvstendige konsulenter generelt en hgj grad af fleksibilitet, hvorfor det
er lsnmodtagernes omrade der er mest relevant at &ndre pa. Som diskuteret tidligere i afsnittet, har
flere lanmodtagere i dag et starre fokus pa fleksibilitet, og at kunne opna en god work-life balance.
Derfor giver en &ndring af reglerne mod mere fleksibilitet her mening. Det vil ikke give mening at
andre pa fleksibiliteten for selvsteendige konsulenter, idet dette er en af hovedpointerne ved at veelge

denne arbejdsform.

6.8. Delkonklusion

Ud fra ovenstaende kapitel kan det konkluderes, at det ikke alene er rene juridiske og gkonomiske
faktorer, der har en indvirkning pa valg af arbejdstilhgrsforhold. Hvilken generation man tilhgrer, og
deler vardier med, har ogsa en betydning. Generation Z vegter fellesskab og innovative lgsninger
hgjt, hvorfor disse tiltreekkes af en lanmodtagerstilling. Omvendt veegter generation Y egen perfor-
mance hgjt, og derfor vil et virke som selvsteendig konsulent vaere at foretreekke. Set fra et strategisk
kontraheringssynspunkt, vil det at generation Z vagter fellesskab hgjt passe godt overens med teo-

rien, idet gkonomiske mal skal nés i faellesskab.

Flere og flere veelger at starte et virke som selvstendig konsulent, og dette bekrafter korresponden-
terne i Worksomes undersggelse. Individer veelger frivilligt at starte selvsteendigt grundet den hgje
grad af fleksibilitet og frihed, og at de i stgrre grad har mulighed for at udnytte deres kompetencer,
end ved en stilling som lgnmodtager. Selvom der er en stigende tendens til, at flere veelger at starte et

virke som selvsteendig konsulent grundet den hgje fleksibilitet, vil mange alligevel senere i livet ende
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i en lgnmodtagerstilling, idet de fleste kun fungerer som selvstendig konsulent i 1-4 ar. Lgnmodta-
gerstillinger vil altsa fortsat veere relevante uanset at nyuddannede velger at starte selvsteendigt efter

endt uddannelse.

Det kan endvidere konkluderes, at der er behov for justering af de arbejdsretlige regler. Det vil veere
optimalt at vedtage udkastet til bekendtgarelsen om psykisk arbejdsmiljg, hvortil klare og udfarlige
retningslinjer om, at der skal udarbejdes en personalepolitik tilfgjes. Dette kan veere medvirkende til
at forebygge stress og forbedre work-life balancen. Dette vil i sa fald give et gkonomisk positivt
resultat, da samfundets arlige udgifter hertil reduceres. Desuden kan der udarbejdes lovgivning med
klare retningslinjer og skarpede krav til, hvad der anses for arbejdstid. Det er med til at sikre, at det

er lettere at kontrollere at hviletidsregler overholdes.

Der er et stigende behov for fleksibilitet blandt lenmodtagere, og derfor vil implementering af ord-
ninger med alternativer til en almindelig fem-dages arbejdsuge veere fordelagtige. Dette vil tillige
veere en faktor, der er med til at tale for en lanmodtagerstilling. For at styrke virksomhedens interesse
for bade at hyre lanmodtagere og selvsteendige konsulenter, kan det veere fordelagtigt at indfgre sank-
tionsmuligheder direkte i kontrakten, safremt der shirkes. Dette ger det klart for lanmodtagere og
konsulenter, hvad shirking vil have af konsekvenser.

Selvstendige konsulenter har hgjere fleksibilitet, men har ikke mange regulerede rettigheder. For at
forbedre selvstendiges rettigheder og work-life balance vil der kunne indfares et system til sikring af
selvsteendiges mulighed for at afholde ferie. Ydermere skal selvstendige konsulenters rettigheder i
forbindelse med barsel styrkes. Dette gares ved at lade barselslovens § 27, stk. 1, nr. 4 gelde for

selvsteendige konsulenter savel som for lanmodtagere.

Alt i alt kan det konkluderes, at som samfundet er nu, har selvsteendige konsulenter en hgj grad af
fleksibilitet, hvorfor fleksibilitetsomradet for lsnmodtagere vil veere mere relevant at @ndre pa. Det
vil ikke veere optimalt at eendre pa fleksibiliteten for selvsteendige konsulenter, idet dette er en af
fordelene ved at vaelge denne arbejdsform. Dog er det relevant at forbedre de selvstendiges arbejds-
retlige rettigheder. Herudover skal lovgivningsmagten have et generelt starre fokus pa forebyggelse
af sygdom, stress, mv., idet det ikke er nok blot at indfere regler der tager hgjde for de efterfglgende

omstendigheder. Dette resulterer i starre effektivitet, hvilket er godt for samfundet.
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Kapitel 7: Konklusion

Vi har i denne afhandling forsggt at kaste lys over hvilke faktorer der har en indvirkning pa valget af
arbejdstilhgrsforhold gennem en retsdogmatisk-, retssociologisk-, retspolitisk- og retsgkonomisk ana-

lyse samt den deduktive metode.

Det kan ud fra ovenstaende analyser konkluderes, at der generelt er flere arbejdsretlige regler, der
regulerer til fordel for lanmodtagere. Disse regler er opsigelsestid, lan under sygdom, retten til ferie
samt hviletid og fridggn. Retten til barsel har ikke en direkte indflydelse pa valget af arbejdstilhgrs-
forhold, idet begge parter her har fordelagtige rettigheder.

Det kan vare sveert at balancere arbejdslivet og familielivet, og safremt det ikke er klart for lanmod-
tagere, hvad der skal registreres som arbejdstid og fritid, kan det resultere i, at greensen herimellem
udviskes. Faste arbejdstidsregler kan veere et tiltag der ger, at balancen opretholdes. Dog skaber faste
arbejdstider ikke fleksibilitet, hvorfor andre tiltag, som en fire-dages arbejdsuge, kan veere en fordel
at indfare for lanmodtagere. Samfundet eftersparger mere fleksibilitet, og da selvstendige konsulen-
ter har en hgjere grad af fleksibilitet end lsnmodtagere, taler dette som udgangspunkt for et virke som

selvstaendig konsulent.

Analysen har vist, at jobsikkerhed, set ud fra den danske model, ikke er en faktor, der har indvirkning
pa valg af arbejdstilhgrsforhold, da modellen pa baggrund af analyserne er optimal. Hgj- og lavkon-
junkturer spiller dog en rolle. Ved lavkonjunkturer vil der ikke veere samme efterspargsel efter fast
arbejdskraft, og en nyuddannet kan derfor se sig ngdsaget til at starte som selvsteendig konsulent.
Virksomheder har typisk kortsigtede udgifter til konsulenter, og det er derfor mere sandsynligt, at de

vil foretraekke at hyre disse.

Det er desuden blevet belyst, at det for virksomheden, set ud fra opsigelsestid, vil vaere mest fordel-
agtigt at indga samarbejde med en selvstendig konsulent. Set fra en nyuddannets synspunkt vil det

dog vere mest attraktivt at sta som lgnmodtager grundet den fordelagtige opsigelsestid.

En faktor som risiko har alene en indvirkning pa den nyuddannede, og ikke virksomheden, da denne
grundet sin risikoneutralitet er indifferent. Er en nyuddannet risikoavers, star denne bedst som lgn-
modtager grundet den lave risiko. Er denne omvendt risikoneutral, er et virke som selvstendig kon-

sulent interessant at veelge.
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Grundet den asymmetriske information, vil det veere sveert at forene arbejdsgiveres og lgnmodtageres
interesser. Da en lgnmodtager er risikoavers, vil denne fale starre usikkerhed. Det ma forventes, at
en selvstendig konsulent, som udgangspunkt, har stgrre incitament til at yde mere end en lgnmodta-
ger, som felge af gevinst- og risikodeling, hvorfor en virksomheds og en konsulents interesser er
lettere at forene. Pa baggrund af dette kan det konkluderes, at en nyuddannet pa baggrund af gkono-
miske faktorer vil veelge et virke som selvsteendig konsulent. Virksomheden vil tillige foretreekke at

hyre en selvsteendig konsulent.

Det er ikke alene rene juridiske og gkonomiske faktorer, der har en indvirkning pa resultatet af pro-
blemformuleringen. Den generation som de nyuddannede tilhgrer, spiller ogsé en rolle. Arsagen er,
at generationerne tiltreekkes af forskellige veerdier, og det er disse, der leegges vaegt pa ved valg af
arbejdstilhgrsforhold.

Selvom der er en tendens til, at flere starter som selvsteendig konsulent, vil mange senere i livet ende
i en Isnmodtagerstilling. Dette er ikke en faktor, der direkte bergrer nyuddannedes valg af arbejdstil-
hagrsforhold, men er blot en faktor der viser, at lanmodtagerstillinger er relevante senere i arbejdslivet

uanset deres farste valg.

Analyserne i afhandlingen viser, at ikke alle ovennavnte faktorer, er i samfundets interesse. Der er et
behov for en justering af de arbejdsretlige regler, og mere fleksible muligheder for at balancere ar-
bejdsliv med familieliv. Selvsteendige konsulenter har hgj fleksibilitet i deres arbejdsliv, men ikke
mange regulerede rettigheder. Det er derfor relevant at forbedre de selvstendiges rettigheder, eksem-
pelvis inden for barsel og ferie. Der skal dog ikke andres pa deres fleksibilitet. Omvendt bgr der
endres pa lenmodtageres fleksibilitet, hvilket kan forbedres ved indfgrelse af alternativer til en al-
mindelig fem-dages arbejdsuge. Det kan heraf konkluderes, at indferelse af fleksible tiltag og et ge-
nerelt starre fokus pa forebyggelse af sygdom, stress, mv. kan forbedre begge parters work-life ba-

lance. Dette vil ydermere veaere gkonomisk efficient for bade samfundet og virksomheder.

Alt i alt, kan det konkluderes, at de juridiske faktorer generelt taler for en lanmodtagerstilling, hvortil
der ikke er et entydigt svar ud fra de gkonomiske faktorer. Det er ikke alene juridiske og gkonomiske
faktorer, der har en indflydelse, idet faktorer som generationer ogsa spiller en rolle.
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