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Forord

NAR DEN GLOBALA finanskrisen med stor dramatik drog in 6ver svensk ar-
betsmarknad hésten 2008 varnade manga f6r lika allvarliga konsekven-
ser for sysselsittning och arbetsloshet som 19go-talskrisen medforde.
Finanskrisen blev dock inte riktigt lika dramatisk som befarat, 4&ven om
sysselsittningen foll och arbetslésheten steg patagligt. Det globala eko-
nomiska laget ar samtidigt fortfarande osikert, inte minst giller situa-
tionen i Europa. Mycket tyder pa att arbetsldsheten kommer att ligga
kvar pa hoga nivder under 6verskadlig framtid.

Mot bakgrund av finanskrisen beslutade LOs representantskap varen
2010, pd initiativ av LOs davarande ordférande Wanja Lundby-Wedin och
chefsekonom Lena Westerlund, att tillsitta ett férbundsgemensamt ut-
redningsprojekt med namnet Arbetsmarknaden efter krisen. Centralt fér
projektet dr frigor om hur Sverige ska n4 tillbaka till full sysselsittning
med smé inkomstskillnader med utgadngspunkt i den svenska modellen
och dess langsiktiga héllbarhet.

Inom ramen f6r projektet kommer ett antal delrapporter att analysera
utvecklingen pa arbetsmarknaden fér att synliggora kritiska punkter for
den svenska modellen. En del av projektet dr ocksa skrivarkampanjen
Berdtta om ditt arbete som genomfors tillsammans med ABF och Féren-
ingen Arbetarskrivare. Projektet avslutas varen 2013 genom en slutrap-
port som pa djupet synar de utmaningar som svensk arbetsmarknad och
den svenska modellen stér infor.

I denna rapport ligger fokus pa arbetsgivarnas efterfrgan pé utbild-
ning och kompetens, flexibilitet och 14ga arbetskraftskostnader. Rap-
porten dr skriven av Thomas Carlén, LO, Sven Ljung, Byggnads, Ulrika
Vedin och Jakob Molinder, LO.
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1. Inledning

LONTAGARNA PA sVENSK arbetsmarknad stdr infér stora utmaningar. Erfa-
renheterna frdn 19go-talet visar att det i manga avseenden &r en ny och
forandrad arbetsmarknad som viixer fram efter allvarliga kriser. Under
de senaste tva decennierna har avregleringar, rationaliseringar och nya
arbetsorganisationer dramatiskt forindrat arbetsgivarnas efterfragan
pa arbetskraft. Samtidigt har den kontinuerliga strukturomvandlingen,
globaliseringen, teknikutvecklingen och politiska vigval drivit pa for-
andringarna. Konsekvenserna for 1éntagarna dr framfor allt en arbets-
marknad med hardare krav fran arbetsgivarna, och 6kad konkurrens om
jobben med utslagning av vissa 16ntagargrupper som foljd. Allt detta ér
oroande nir vi i rddande osikra ekonomiska ldge blickar framat.

En jamn maktbalans mellan arbetsmarknadens parter dr en grundpe-
lare i den svenska modellen. Sedan en lingre tid pagér dock en maktfér-
skjutning till arbetsgivarnas férdel, bland annat pé grund av en ldngva-
rigt hég arbetsldshet, sjunkande facklig organisationsgrad och politiska
vigval och reformer. Detta paverkar givetvis l6ntagarnas situation p8 ar-
betsmarknaden. I denna rapport forsoker vi skilja pa arbetsgivarnas ge-
nuina behov av férindring och deras 6kade mdjligheter att driva igenom
forandringar utifrén fordndrade maktférhallanden. For 16ntagarna och
de fackliga organisationerna ér denna skillnad viktig.

Dagens arbetsmarknad blir alltmer polariserad dir trygga anstill-
ningsvillkor, kompetensutveckling, sysselsittningschanser och arbets-
l6shetsrisker férdelas ojamnt mellan olika I6ntagargrupper. Dessutom
forskjuts risker och kostnader fran arbetsgivare och staten till enskilda
individer, med foljden att den kollektiva riskspridningen, en viktig del i
den svenska modellen, urholkas alltmer. Klyftorna mellan olika grupper
pa arbetsmarknaden, men ocksd mellan arbetsgivare och arbetstagare,
Skar. Denna rapport syftar till att visa hur och varfor polariseringen till-
tar och vilka konsekvenser det medfor for arbetsmarknaden i allmanhet
och LO-medlemmarna i synnerhet. Véra analyser och slutsatser kommer
att ha den svenska modellen som utgdngspunkt.
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Projektets arbetsgrupp har identifierat tre olika och stora omraden
dir arbetsgivarnas efterfrdgan och krav pa léntagarna férindras och pa-
verkar utvecklingen pé arbetsmarknaden. Syftet med denna rapport ér
dérfor ocksa att lyfta fram och diskutera dessa. Den férsta delen handlar
om arbetsgivarnas dkade och férindrade krav pa utbildning och kom-
petens. Den andra delen tar upp arbetsgivarnas krav och férviantningar
pa att 1éntagarna ska vara flexibla. Den tredje och sista delen handlar
om arbetsgivarnas efterfragan pa mycket laga arbetskraftskostnader och
hur en inhemsk 18glénekonkurrens uppstar dir vissa l6ntagare, ofta frén
andra linder, tvingas att arbete fér simre 16ner och villkor 4n svenska
kollektivavtal. Kortfattat tycks arbetsgivarnas sékord vara kompetent,
flexibel och billig.
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2. Den svenska modellen som utgangspunkt

EN AV VARA centrala utgdngspunkter r att den svenska modellen har fung-
erat vil i flera avseenden, inte minst nér det giller att nd hog sysselsitt-
ning, relativt sma inkomstskillnader och ddrmed hdgre grad av jamlik-
het, ocksa i form av jamstélldhet mellan kvinnor och mén, jaimfoért med
manga andra samhillsmodeller.

Det innebir dock inte att vi anser att dagens svenska modell dr felfri
eller att den fungerar tillfredsstillande. Tvirtom &r vért syfte att ndrma
oss frdgan om hur den svenska modellen bér utvecklas fér framtiden. I
denna rapport gar vi dock inte lingre an att vi dversiktligt sitter den
svenska modellen i ett sammanhang och pekar pa det som vi ser som de
jamférelsevis mest unika dragen.

2.1 Ett komparativt perspektiv pa samhallsmodeller

Det 4r vanligt att dela in ldnder i fyra olika typer av samhillsmodeller
(valfardsstater).! Med ett jamforande perspektiv riknas den svenska mo-
dellen till den nordiska, som ibland ocksd benimns den skandinaviska
eller socialdemokratiska. Ovriga linder som tillhor det nordiska klustret
ar just Danmark, Norge, Finland och Island.

Till 6vriga tre samhéllsmodeller riknas den konservativa/kontinentala,
den (marknads-) liberala/anglosaxiska respektive den sydeuropeiska/fa-
miljecentrerade. Exempel pa den senare modellen ir lander som Grekland,
Italien, Portugal och Spanien. Till konservativa modeller riknas bland
annat Belgien, Frankrike, Holland, Tyskland och Osterrike medan Aus-
tralien, Kanada, Nya Zeeland, Storbritannien och USA betecknas som
liberala samhillsmodeller (se bland annat Esping-Andersen 1990, s 2628,
Esser 2005, s 26—29; Hemerijck 2002, s 179-181; Korkman 2010, s 15-16).2

1 Forskningen om valfédrdsstater tar framfor allt fasta pa léander som skulle kunna bendmnas som utvecklade
demokratier, ellerindustrialiserade lander i Vdst. Vad géller Europa, har forskningen framfér allt inriktats pa de
sa kallade gamla EU-ldnderna. Enligt Korkman (2010, s 16) ror sig de nya EU-ldnderna snarast i riktning mot den
liberala vélfardsstaten.

2 Ibland ses de sydeuropeiska ldnderna som en del av den konservativa (kontinentala) vélfardsstaten, ibland som en
delav den liberala (anglosaxiska).
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Hur ekonomisk tillvixt och gemensamma resurser férdelas varierar

med ideologiska utgdngspunkter och vilka maktresurser olika grupper i

samhillet har till férfogande.’? Varje vilfardsstat har utvecklats mot bak-

grund av sin syn pa jaimlikhet, social rattvisa, solidaritet och kvinnors

och familjens roll (jmf exempelvis Korpi 1981; Esping-Andersen 1990 &

2009; Hemerijck 2002; Ferrarini & Duvander 2010; Korkman 2010). Det

gor att det mellan idealtypiska vélfardsstater finns stora skillnader ifra-

ga om bland annat:

Trygghetsforsikringar som sjuk-, fordldra- och arbetsloshetsforsckringar,
samt pensionssystem: hur riskspridning, finansiering och ersittnings-
nivder ser ut och hur medborgarna far tillgdng till dem.
Vilfdrdstjdnster: om de i férsta hand tillhandahélls genom en profes-
sionaliserad offentlig sektor, den privata marknaden eller informellt
av (den utokade) familjen.

- Hur vilfardstjansterna tillhandahalls och vilka tjanster som ses
som samhilleliga dtaganden hinger nira samman med familjepo-
litikens utformning; om den understddjer enférsorjarfamiljen el-
ler forsorjar-/vardarfamiljen, dar kvinnor och mén gor bada, eller
varken eller (se mer om detta nedan).

Vilfirdens finansiering: om den frimst sker via skatter, arbetsgivarav-

gifter och/eller egenavgifter.

Styrning, organisering och genomforande: om det, utdver statliga myn-

digheter och institutioner, & kommuner, arbetsmarknadens parter

och/eller privata aktdrer som ansvarar for att leverera vilfardstjins-
ter eller administrera trygghetssystem.

Arbetsmarknadens institutioner: anstillningsskydd, forhallandet mel-
lan arbetsmarknadslagstiftning och kollektivavtal, férhandlingsmo-
deller, partsrelationer och facklig organisering.

Den liberala modellen styrs i hdg grad av marknadsprinciper. Valfards-

tjinsterna dr, utdver sjukvard och utbildning, begriansade och behovspro-

vade och riktas vanligen till speciella grupper (framst fattiga). Ersittning-

ar frén trygghetsforsakringar dr 18ga. Arbetsmarknaden karaktériseras

3

Enligt Korpi (1981, s 20) &r det framfor allt vilka maktresurser som léntagarna, i férhallande till arbetsgivarna,
forvarvar och besitter genom facklig och politisk mobilisering som avgor hur produktivitetstillvéxt och vélstand
fordelas. Fackféreningar och politiska partier dr, for lontagarna, strategiskt viktiga maktresurser.

2. DEN SVENSKA MODELLEN SOM UTGANGSPUNKT
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av svag anstillningstrygghet och aktiv arbetsmarknadspolitik ir tradi-
tionellt begrinsad. Den fackliga organiseringen ar jamforelsevis lag och
fackféreningarna ir relativt svaga. Utmirkande ar 1ga och lagstadgade
minimiléner, i kombination med begrinsade och decentraliserade 16ne-
forhandlingar. Kollektivavtalstickningen dr lag och samordnade kollek-
tivavtalsforhandlingar pa central niva finns inte (Hemerijck 2002, s 179).
Den nordiska modellen karaktiriseras av att vilfardstjanster, utover
sjukvard och utbildning, 4r vil utbyggda och att en majoritet av befolk-
ningen omfattas av dem. Ersittningar fran tryggetsforsikringar dr hoga
och den kollektiva riskspridningen stor. Arbetsmarknaden karaktiri-
seras av mattlig till stark anstillningstrygghet och den aktiva arbets-
marknadspolitiken &r vil utbyggd. Den fackliga organiseringen dr hog
och fackféreningarna ér starka. Utmarkande ar kollektivavtalsmodellen
som innebir en hog kollektivavtalstickning och branschvisa samordnade
forhandlingar om 16ner och andra arbetsvillkor (Hemerijck 2002, s 179).
I den konservativa modellen ar vilfardstjinsterna, utdver sjukvird och
utbildning, begrinsade.* Generellt ger pensionssystemen god ersittning,
medan ersdttningar fran trygghetsforsikringarna varierar. Trygghetsfor-
sakringar dr vanligen knutna till specifika yrkesgrupper och ritt till er-
sittning baseras pa anstillning i yrket. Arbetsmarknaden karaktiriseras
av stark anstillningstrygghet och viss arbetsmarknadspolitik. Det finns
starka sociala partnerskap samt medelstarka fackféreningar. Det gor att
lagstadgade minimiléner kombineras med féretriadesvis sektorsvisa l6ne-
forhandlingar med férhéllandevis hog tickning (Hemerijck 2002, s 179).
Familje- och vilfirdspolitikens utformning har stor betydelse f6r
kvinnors arbetskraftsdeltagande. De konservativa och sydeuropeiska
modellernas familjepolitik inriktas vanligen pé att understédja den sd
kallade brédférsorjarfamiljen, med en f6rsorjare. Det innebér vanligen att
min har betalt arbete (p& marknaden). Barn- och dldreomsorg tillhanda-
hélls i hég grad av kvinnor, ofta genom den utdkade familjen eller priva-
ta marknaden, i kombination med ideellt arbete. Forildraférsikring och
-ledighet dr 6verlag kort, och bestar snarast av virdnadsbidragsliknande
ersittningar (Hemerijck 2002, s 179; Ferrarini & Duvander 2010, s 375).

4 1 Hemerijck (2002) ses den sydeuropeiska modellen som en del av den konservativa, och variationerna bland
landernai detta kluster dar darfor stora. Det som trots detta anses karaktaristiskt lyfts fram i texten.
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I den nordiska modellen dir vilfirdstjinster som barnomsorg och
forskola samt foraldraforsikring ar vil utbyggda och i hég grad finansie-
rade genom skatter har bdde kvinnor och mén jimforelsevis hogt arbets-
kraftsdeltagande. P4 sa sitt understdds tvaforsorjar-/tvavardarfamiljen.
Ett hogt arbetskraftsdeltagande bland medel&lders kvinnor nds genom
en bra dldreomsorg. I den liberala modellen stéds i princip varken en- el-
ler tvaférsorjarfamiljen. Istillet dr skatterna ligre och familjer far férlita
sig pd marknaden eller familjen f6r omsorg. Kvinnors arbetskraftsdelta-
gande péverkas av inkomstlége. Kvinnor med hdga inkomster kan képa
(dyr, ofta privat) barnomsorg. Det kan inte kvinnor med 13ga inkomster
(Ferrarini & Duvander 2010, s 375-376).

2.2 Nagra specifika drag i svenska modellen
Det 4r minga som anvinder begreppet den svenska modellen, och be-
greppet fylls med olika innehéll beroende pd vem som anvinder det. Det
finns heller ingen vedertagen definition och den kan beskrivas pa olika
siatt. Modeller utvecklas 6ver tid och anpassas kontinuerligt till férand-
ringar i omvérlden. Politiska vigval, mélsdttningar och kompromisser har
stor betydelse samtidigt som institutioner ger stabilitet. Det gér darfér
att samhillsmodeller dr bade trégrérliga och dynamiska. Det som prig-
lar dagens samhillsmodeller ger en uppfattning om historiska beslut
och vigval. I Sverige har arbetarrorelsen spelat en avgorande roll f6r den
svenska modellens utformning och utveckling under mer #n hundra &r.

En tidig och central utgdngspunkt f6r den svenska modellens utveck-
ling var att 16ntagarna behéver sociala resurser, hilsa och utbildning fér
att kunna delta effektivt i samhillet och pa arbetsmarknaden. Vilfards-
politik dr darfor en forutsittning for ekonomisk effektivitet och indivi-
dens frihet (Esping-Andersen (1990, s 12). Pa senare r har den nordiska
modellens kombination av ambitiés vilfardspolitik, acceptans av mark-
nadsekonomi, ekonomisk effektivitet och hdga jamlikhetsambitioner,
visat sig 1dngsiktigt hallbar (jmf exempelvis Andersen et al 2007; Kork-
man 2010, Sapir 2005).

For att nd malet om full sysselsittning fér bade kvinnor och mén
i kombination med jimn inkomstférdelning krivs en vil fungerande
svensk modell. Vi anser att det dr bdde méijligt och 6nskvirt. De kon-
servativa och sydeuropeiska modellernas mal om full sysselsittning gil-
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ler foretriadesvis min, och den liberala modellen har inte som uttalad
malsittning att na full sysselsidttning i kombination med forhallande-
vis jamn inkomstférdelning. Det ér otillrickliga malsittningar eftersom
det riskerar att leda till 6kade klyftor mellan l6ntagargrupper och mel-
lan kvinnor och mén.

LO definierar full sysselsdttning som det lage ndr alla som kan och vill arbeta
ocksa har ett arbete. Da ar arbetslosheten lag.

Full sysselsattning kan dock rada bade vid ldg och hég sysselsattningsgrad. For
LO ar darfor full sysselsdttning inte en tillrdcklig malsattning, utan sysselsattning-

en maste ocksa vara hég och jamnt fordelad bland kvinnor och mén.

I figur 2.1 lyfter vi fram de delar som mer direkt har med arbetsmarkna-
dens funktionssitt och institutioner att géra. Det som férenar dem ér att
de 4r 6msesidigt beroende av varandra och tillsammans skapar en effektiv
och rationell svensk modell f6r hog tillvixt, full sysselsittning och sma
inkomstskillnader. Det dr ocksa grundliggande fér langsiktigt hallbarhet.

Figur 2.1 Den svenska modellen

Aktiv och = Starkt

humankapital

stark stat
Full sysselsdttning Arbetslinje for
Framja positiv for kvinnor och bade kvinnor
strukturomvandling mén samt jamn och mdn
\ inkomstfordelning
Starka institutioner Kollektivt delad risk i
pa arbetsmarknaden trygghetsforsakringarna
e R
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Starkt humankapital

En hog ligsta utbildningsniva i befolkningen friamjar ett hogt arbets-
kraftsdeltagande och smé inkomstskillnader. Hog utbildningsniva och
hog kvalitet i utbildningen dr avgérande fér en positiv strukturomvand-
ling som bidrar till en framvixt av kvalificerade arbeten, god produkti-
vitetstillvixt och hdga 16ner. Det ér sirskilt viktigt att den ligsta utbild-
ningsnivén blir tillrickligt hég for att matcha arbetsmarknadens krav.
Investeringar i utbildning och kompetensutveckling i arbetslivet stirker
konkurrenskraften. Det minskar ocksa risken for att l6ntagare tvingas
konkurrera om jobb genom sénkta 16nekrav.

En hég utbildningsniva dr nédvindig for en fungerande omstillning
pé en arbetsmarknad som kontinuerligt férdndras. Utbildning &r grun-
den fér att kunna utvecklas under ett helt arbetsliv, och stirker dirmed
forutsittningarna for det livslanga larande som en férinderlig arbets-
marknad stiller krav pa.

En god hilsa 4r en forutsittning for att kunna delta i arbetslivet och
i 6vrigt ha ett bra liv. Darfér dr arbetskraftens hilsa en viktig faktor for
produktivitetstillviaxt, ett hogt arbetskraftsdeltagande och for formagan
att (Atminstone) arbeta till 65 ars &lder. Ohilsa férsvarar f6r individen
att delta i arbetslivet fullt ut, och riskerar att leda till 6kad ojimlikhet
och stora inkomstskillnader. Att frimja hilsa och motverka ohilsa, inte
minst genom férebyggande folkhilsoarbete, arbetsmiljéarbete och reha-
bilitering, dr avgdérande fér att stirka humankapitalet.

Arbetslinje for bade kvinnor och mén

Arbetslinjen gér ut pa att ta tillvara varje minniskas vilja och hela fér-
maga att arbeta, hellre dn att enbart ge kontantstéd till den som inte di-
rekt och pa egen hand far arbete. Arbetslinjen omfattar alla i arbetsfér
alder och innebir skyldigheter och rattigheter savil som krav och kon-
troll. Den dr didrmed disciplinerande. Men for att den ska fungera vil har
staten ocksa skyldigheter gentemot individen.

Birande i arbetslinjen &r att individen har en ldngtgdende skyldighet
att forsorja sig sjdlv. Forst nir sjukdom eller arbetsloshet gér att ndgon
inte kan arbeta, trider sjuk- eller arbetsléshetsforsikringen in. For att fa
ersittning fran exempelvis arbetsléshetsférsikringen stills dock ocksa
krav pa aktivitet: att s6ka arbete och/eller att delta i arbetsmarknadspo-
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litiska program som exempelvis utbildning, praktik eller subventione-
rad anstillning. Genom den aktiva arbetsmarknadspolitiken, som utgédr
grunden for omstéllning, delas ansvaret f6r arbetslosheten mellan stat
och individ. Nar individen rustas for att kunna ta de jobb som finns att
fa stirks humankapitalet samtidigt som arbetskraftsdeltagandet blir hogt
och strukturomvandlingen blir positiv.

Arbetslinjen innebir ocksa att det ska 16na sig att arbeta. Det sker
bade genom hég 16n och att individen genom arbete kvalificerar sig till
trygghetsforsidkringar med hog ersittning, sdsom férildra-, sjuk- och ar-
betsloshetsforsdkringar samt dlderspension (utdver garantipension). En
viktig funktion i trygghetsforsikringarna ir att de gér det attraktivt att
arbeta och arbetslinjen uppritthalls genom att det finns en viss sjilvrisk
i kombination med en strikt kontrollfunktion, vilket 4r garanten for att
ersittning utgdr pa ritt grunder. Det ger tillit till systemet och legiti-
merar hoga ersittningar.

Nira kopplad till arbetslinjen r familjepolitiken. Om arbetslinjen
ska gilla bade kvinnor och min fullt ut, behévs en familje- och vilfards-
politik som understddjer att kvinnor och mén kan delta i arbetskraften
pa lika villkor. Tillgangen till och férdelning av fordldraférsikring till-
sammans med barnomsorg, férskola, grundskola och fritidsverksamhet
ir avgorande for att badde kvinnor och min ska kunna kombinera barn
och arbete. Aldreomsorg av hog kvalitet 4r central for att (foretridesvis)
medelalders barn, frimst dottrar, ska kunna kombinera férvirvsarbete
med omsorgsansvar fér skropliga férildrar.

Kollektivt delad risk i trygghetsforsakringarna
Arbetsldshets- och sjukdomsrisker dr ojamlikt fordelade mellan yrkes-
grupper savil som mellan kvinnor och mén och &ver livet. Men, det ar
ocksa slumpmissigt vem som kan komma att drabbas av sjukdom och
arbetsloshet. Det gor att det dr effektivt och rationellt for bade staten och
individen med kollektiva férsikringar som samlar hela léntagargruppen.
Det ar ocksa effektivt att férsidkringsskyddet r relaterat till att arbeta,
istallet for exempelvis knutet till ett sérskilt yrke. Det gér att rérligheten
pa arbetsmarknaden underlittas och inlésningseffekter undviks.

Fér att 16ntagare som grupp, nir savil systematiska som slumpmis-
siga risker finns, ska vilja férsikra sina arbeten och inkomster tillsam-

16 | SOKES: KOMPETENT, FLEXIBEL OCH BILLIG ARBETSKRAFT



mans kravs att de allra flesta ocksé har ett gott inkomstbortfallsskydd.
Det astadkoms genom generdsa ersittningsnivaer och héga tak, i kom-
bination med en viss sjilvrisk samt kontroll och krav pd omstillning/
omskolning. Detta stirker en effektiv matchning i syfte att individen
snabbt ska f ett nytt arbete. Den kollektiva riskdelningen 4r harigenom
en central del av arbetslinjen.

Starka institutioner pa arbetsmarknaden

Starka och jamboérdiga arbetsmarknadsparter har férutsittningar och le-
gitimitet att i hog grad sjilva reglera arbetsvillkor och 16ner genom brett
tackande och branschvisa kollektivavtal. Hog organisationsgrad bland
savil 1ontagare som arbetsgivare dr nédvindigt fér att bira en kollektiv-
avtalsmodell som har stora férdelar framfér lagstiftning i frdga om att
vara flexibel och anpassningsbar.

En sirskild institution i Sverige, men dven Danmark och Finland, 4r
Gent-systemet. Det innebir att arbetsloshetsforsidkringen delvis &r fri-
villig och administreras av fackligt knutna a-kassor. Det férutsitter en
hog organisationsgrad samtidigt som det ger understéd till medlemsvirv-
ning och facklig organisering.

Den jamna maktbalansen mellan parterna bidrar till arbetsfred och
att ingdngna avtal efterlevs. Den ger ocksa goda férutsittningar for en
16nebildning dir parterna, utan statligt inblandning, tar samhéllseko-
nomiskt ansvar och samtidigt har fokus pa reallénedkningar och kon-
kurrenskraft. En stark fackforeningsrérelse har stor betydelse for att
sdkerstilla att alla 16ntagare fér sin del av produktivitetskningarna i
form av reallénedkningar.

Statens agerande, i form av en part (av tre) pd arbetsmarknaden, har
dock betydelse f6r maktbalansen mellan arbetsmarknadens parter. Det-
ta framst ifrdga om att utformningen av den dispositiva och flexibla ar-
betsritten, utbildningssystemet, den aktiva arbetsmarknadspolitiken och
trygghetsforsikringarna, har inverkan pa arbetsmarknadens utveckling.

Framja positiv strukturomvandling

Strukturomvandling pagér kontinuerligt och drivs av en rad faktorer
som kan vara bide positiva och negativa. En positiv strukturomvandling
bidrar till att mindre produktiva och lagavlénade arbetsuppgifter, inte
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silla slitsamma och skadliga, minskar. Istillet ges d& utrymme for mer
produktiva, kvalificerade och vilavlonade arbetsuppgifter att vixa fram.
En negativ strukturomvandling innebar det motsatta.

Fackféreningsrérelsen dr med och paverkar strukturomvandlingen i
positiv riktning. Det sker framfér allt genom 16nepolitiken. LO och LO-
forbunden tar utgdngspunkt i den solidariska lénepolitikens principer
som formuleras i Rehn-Meidnermodellen: lika 16n fér lika och likvirdigt
arbete. Eftersom enskilda arbetsgivares lénebetalningsférméga inte ut-
gor grunden for 16nebildningen sitts hirigenom en press pa foretag och
organisationer att effektivisera och rationalisera sina verksamheter for
att dverleva, och olénsamma foretag och verksamheter riskerar att slas
ut. Den solidariska 16nepolitiken syftar till att paverka strukturomvand-
lingen i positiv riktning, men dess fraimsta mal dr samtidigt att siker-
stilla att alla 16ntagare far reallonedkningar och att utjimna I6neskill-
nader mellan kvinnor och min. Dirmed halls ocks inkomsterna ihop.

I den nordiska modellen &r lontagare och fackféreningar 6verlag po-
sitiva till strukturomvandling och globalisering, istillet for att agera pro-
tektionistiskt. Lontagare dr generellt ocksd mer delaktiga och involve-
rade i produkt- och produktionsutveckling jamfért med i manga andra
linder. Att bejaka strukturomvandling 4r mojligt nir den 4r positiv och
alla 16ntagare far del av dess fordelar i form av realléneckningar. Den
positiva instéllningen 4r néra kopplad till kollektiv riskspridning i trygg-
hetsférsikringar och en vil fungerande arbetslinje som férdelar struk-
turomvandlingens kostnader. Trygghet ir en drivkraft for férindring
och inte ndgot som hdmmar utvecklingen.

Aktiv och stark stat
En central aspekt av den 18ngsiktiga hallbarheten i den svenska modellen
ar dess stora férdelningspolitiska ambitioner. Det kriver dock att mo-
dellen har brett stdd i befolkningen. En universell vilfirdspolitik som
i princip omfattar alla medborgare ir da ett nédviandigt villkor. Det ger
grunden for att samtidigt nd hog legitimitet och hog kvalitet samt stor
tillit till den samlade vilfirdspolitiken.’

Férmégan att genomféra en politik som utjimnar skillnader i levnads-

5 Densamlade valfardspolitiken definieras narmast som vélfardstjanster och transfereringssystem.
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forhallanden mellan barn vars forildrar har olika utbildningsbakgrund

och inkomster s&vil som mellan vuxna med olika utbildningsbakgrund

och inkomster, finns i en aktiv och stark stat. Jimlikhet kraver namligen

solidaritet, och staten och dess institutioner spelar en avgdrande roll for
att nd den solidaritet som gér en ambitids férdelningspolitik méijlig. So-
lidaritet 4r nddvandigt f6r jamlikhet och individens frigorelse.
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3. Efterfragan pa utbildning och kompetens

1. Inledning

Det star klart att den svenska modellen, med dess fokus pa produkti-
vitet, konkurrenskraft, innovationsférmaga och reallonedkningar, inte
kan fungera i en globaliserad virld utan omfattande och kontinuerli-
ga investeringar i utbildning och kompetensutveckling. En vilutbildad
arbetskraft dr central for svensk ekonomi. Utbildningspolitiken spelar
darfér stor roll for vilken utbildning som arbetsgivarna efterfragar och
vilka nya jobb som skapas.

Det tycks finnas en allmin forestillning att arbeten med 14ga utbild-
ningskrav har minskat till den grad att de inte récker till f6r dem som
endast har kortare utbildning. Darfér dr det vanligt att den bestdende
hoga arbetslosheten férklaras med att det inte finns tillrickligt manga
jobb med 18ga utbildningskrav for att alla med korta utbildningar ska ha
en mojlighet att fa ett jobb. Verkligheten dr dock mer komplicerad 4n s.
Det ir inte sjdlvklart att strukturomvandling och ny teknik enbart leder
till att 13gkvalificerade jobb férsvinner och ersitts med mer hégkvali-
ficerade jobb. Ny teknik kan &ven skapa nya och enkla arbetsuppgifter.

Det rader inget tvivel om att kvalifikationskraven pé arbetsmarkna-
den har hojts kontinuerligt under lang tid. Inom forskningen finns dock
olika synsitt om detta beror pé en faktisk héjning av kraven att utfora
arbetet eller enbart for att fd arbetet. Det tidigare kan forklaras av en
strukturomvandling mot dkad andel kvalificerade jobb pé arbetsmark-
naden, medan det senare snarare beror pa att befolkningens stigande
utbildningsniva 6kar konkurrensen om jobben.

Kompetenskravet, dir den enskilde 16ntagaren inte anses ha tillrick-
liga kvalifikationer, har blivit ett av de vanligaste skilen till att férlora
jobbet vid neddragningar. Det finns dock inget entydigt kompetensbe-
grepp med ett specificerat inneh&ll. Det star dock klart att arbetsgivarna,
sedan 1ggo-talet, har fyllt pd inneboérden av kompetens med en rad olika
personliga egenskaper, ibland kallat social kompetens, och firdigheter
vid sidan av formell utbildning och arbetslivserfarenhet.
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Det finns olika sitt att spegla efterfrigan pd kompetens. I det hir ka-
pitlet fokuserar vi pa hur arbetskraftens utbildningsniva utvecklas och
pa forskningen kring sé kallad éver- och underutbildning som ocksa in-
verkar pa de faktiska kraven. Dirtill diskuterar vi hur kraven pa person-
liga egenskaper och firdigheter blir allt tydligare fran arbetsgivarnas sida.

1.1 Vad dr kompetens?

Begreppet kompetens anvinds av manga men som fa egentligen kan for-
klara eller precisera. Det dr ett vagt och samtidigt mangfaciterat begrepp
som far olika innebord i olika sammanhang.

Kompetens kan definieras som var samlade férmaga att klara de upp-
gifter vi ska utféra. I den anstilldes kompetens ligger inte enbart fakta-
kunskaper (fran exempelvis utbildning), utan dven de fardigheter som
krivs for att kunna hantera en situation och utféra vissa uppgifter (som
vanligen kommer av praktisk erfarenhet). Synonymer till ordet kompe-
tens dr bland annat skicklighet, erforderliga kvalifikationer, duglighet,
befogenhet och behérighet.

Begreppet social kompetens anvinds ofta och har blivit ndgot av ett
modeord, men det finns ingen bestdmd innebord. Ofta tycks det anvin-
das fér att finga in ett antal personliga egenskaper som har med férma-
gan till samspel mellan ménniskor att géra. Virderingen av personers
personliga egenskaper och sociala kompetens gérs, till skillnad fran ut-
bildning, pa subjektiva grunder.

Ett till kompetens nirbesliktat begrepp ar kvalifikationer som kan
definieras som de kunskaper och fardigheter som erfordras fér att utfora
de arbetsuppgifter som hér till ett givet arbete. I forskningen definieras
vanligen kvalifikationsnivder i termer av utbildningsnivéer. I denna rap-
port kallar vi arbeten som inte kriver gymnasieutbildning eller en spe-
ciell yrkesutbildning fér mindre kvalificerade, lagkvalificerade eller enk-
la jobb. Arbeten som kriver gymnasial eller eftergymnasial utbildning
kallar vi for kvalificerade, mer kvalificerade eller hogkvalificerade jobb. 1
dessa definitioner ar alltsd den formella utbildningsnivan styrande, men
individers faktiska kompetens och kvalifikationer omfattar givetvis dven
arbetslivserfarenhet och personalutbildning i sjélva arbetet. Arbetsupp-
gifternas faktiska kvalifikationsniva och arbetskraftens kompetens i vi-
dare betydelse dr dirfor inga enkla variabler att mita och analysera. Det
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giller inte minst de personliga egenskaperna. P4 motsvarande sitt kallar
vi ibland férgymnasial utbildning for kort utbildning, och eftergymnasial
utbildning for ldngre utbildning.

2. Krav pa formell utbildning

2.1 Befolkningens utbildningsniva fortséatter att 6ka

Befolkningens utbildningsniva har stigit kontinuerligt under ldng tid.
S4 sent som under slutet av 1g70-talet gick drygt var femte person inte
vidare till en gymnasial utbildning efter grundskolan. Idag paborjar 98
procent en gymnasieutbildning direkt efter grundskolan, och ytterli-
gare en procentenhet som bérjar ett ar senare. Sedan andra hilften av
1990-talet har dirfér gymnasiet de facto férvandlats till en forlingning
av grundskolan (Stanfors 2007). Idag har fler personer i yrkesverksam al-
der en eftergymnasial utbildning 4n antalet personer med férgymnasial
utbildning. I bérjan av 1ggo-talet var liget det omvinda. D& hade en tred-
jedel grundskoleutbildning och var tionde person en lingre eftergym-
nasial utbildning. Antalet doktorander vid svenska universitet ir idag
ungefir lika manga som antalet gymnasister var i borjan av 1g50-talet.

Foérklaringarna bakom den stigande utbildningsnivan ir flera. Struk-
turomvandlingen mot en arbetsmarknad med mer kvalificerade jobb har
Skat behovet och efterfrdgan pé utbildning. Men en viktig orsak till ut-
bildningsexpansionen #r att utbildning dr mycket littare att paverka
politiskt d4n vad arbetslivet ar. Politiska beslut har diarfor paverkat ut-
vecklingen, exempelvis gymnasiereformen 1991 (som slutférdes ldséret
1995/1996) da de tvadriga gymnasieprogrammen gjordes om till tredriga
utbildningar, och expansionen av hdgskolan 1994. En annan viktig for-
klaring dr att ungdomars beslut att skaffa sig hogre utbildning i hog grad
beror férildrarnas utbildningsbakgrund och yrke. Det ger en sjélvfor-
stirkande effekt: i takt med att allt fler utbildar sig kommer 4ven deras
barn att vilja hogre utbildning i kande omfattning.

Under 19go-talet 6kade det totala antalet registrerade studenter pé
universitet och hégskolor fran 200 0oo personer till dagens 320 000, vil-
ket motsvarar en dkning pa drygt 6o procent. Utbildningsexpansionen
beror ocksé pé forandringar i den demografiska strukturen (Stanfors
2007). Stora rskullar tenderar att fungera padrivande nir det giller re-
formeringen av utbildningsvisendet, bade i kvalitativa och kvantitativa
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Diagram 3.1. Befolkningens utbildningsniva 25-64 ar, ar 1990—-2010*

== Fgrgymnasial uth e= Gymnasial utb, kortare dn 3 ar = Gymnasial utb, 3 ar
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* Tidsseriebrott dr 2000 innebar att bland annat att andelen hogutbildade Gkade.
Kdlla: SCB.

termer. Aven enskilda individernas efterfragan pa utbildning paverkas
av 3ldersgruppernas storlek och chanserna att fé ett arbete och majlig-
heterna till karridr- och 16neutveckling (Stanfors 2007).

Den vanligaste utbildningsnivén ir fortfarande tvaarig gymnasieut-
bildning, med drygt 25 procent av befolkningen mellan 25 och 64 &r, men
denna andel minskar snabbt eftersom de tvadriga gymnasieprogrammen
avskaffades i borjan av 1ggo-talet. Samtidigt har andelen med tredrig
gymnasieutbildning 6kat till dagens 20 procent. I diagrammet ovan syns
de mest patagliga férandringarna diar andelen med grundskoleutbildning
stadigt har minskat till 14 procent samtidigt som andelen med lingre ef-
tergymnasial utbildning har 6kat till nistan 25 procent.
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Tabell 3.1. Befolkningens utbildningsniva efter alder ar 2010

Grund- Gymnasie- Eftergymn. Eftergymn. Ingen
Alder skola skola <3ar »3ar uppgift
20-24 ar 12% 64 % 0% 4% 1%
25-29 ar 9% 43% 0% 29% 1%
30-34 ar 9% 40 % 0% 38% 1%
35-44 ar 9% 46 % 3% 29 % 0%
45-54 ar 13% 49 % 6% 21% 0%
55-59 ar 20% 47 % 6% 19% 0%
60-64 ar 26 % 43% 6% 18 % 0%
65-74 ar 35% 40% 9% 14 % 1%

Kdlla: SCB (specialbestillning frdn AKU).

Den yngre generationen med hdgre utbildning ersétter kontinuer-
ligt de dldre med ligre utbildningsniva. I 8ldersgruppen 65 till 74 &r, som
sedan 2005 riknas till arbetskraften, ir det endast 14 procent som har
en lingre eftergymnasial utbildning medan 35 procent enbart har en
grundskoleutbildning,

Det finns stora regionala skillnader i befolkningens utbildningsniva
(SCB 2011b). Regional néringslivsstruktur och det regionala arbetskrafts-
utbudet gor att arbetsmarknadernas utbildningskrav varierar geografiskt
over landet. Storstadsregioner har hogre andel hégutbildade dn riksge-
nomsnittet. Stockholms lans befolkning har hégst andel med minst tre
ars eftergymnasiala studier, 29 procent, och ligst andel hogutbildade
finns i Gavleborgs och Dalarnas 14n med 16 procent. Andelen som en-
dast har en grundskoleutbildning dr hogst i Jénkdpings 14n med 18 pro-
cent och ligst i Stockholms, Uppsala och Jamtlands 14n med 13 procent.

Trots att nistan alla pabdrjar gymnasiestudier ir det fortfarande
manga som saknar avslutad gymnasieutbildning. Varje ar lamnar drygt
30 procent av eleverna gymnasieskolan utan slutbetyg och det ar fort-
farande en fjirdedel som saknar slutbetyg ett ar senare. I 8ldersgruppen
20 till 29 &r saknar nistan 125 000 personer avslutad gymnasieutbildning,
och antalet har inte minskat nimnvirt under de senaste 10 aren. I grup-
pen 20 till 24-&ringar saknade 12 procent gymnasieutbildning 2010, och
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Diagram 3.2. Andelen personer som saknar gymnasieutbildning, ar 1990-2010
= 20-24ar = 25-29 ar
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Kalla: SCB (specialbestillning).

den andelen har med undantag fér en topp kring millenniumskiftet va-
rit timligen stabil under de senaste tjugo aren. Bland dem mellan 25 och
29 ar minskar andelen personer som saknar gymnasieutbildning négot
men ligger 4nd4 strax under 10 procent.

Enligt SCBs langsiktiga prognoser kommer den fortsatta utbildnings-
expansionen ske i nigot langsammare takt framéver. Andelen personer
mellan 20 och 64 dr med gymnasieutbildning beriknas minska ndgot
jamfért med idag till runt 43 procent &r 2030 (SCB 2011a). De som endast
har grundskoleutbildning fortsitter samtidigt att minska till g procent.
Den stora kningen sker bland eftergymnasialt utbildade som beriknas
Oka till 46 procent av befolkningen ar 2030. Utvecklingen av befolk-
ningens utbildningsniva ir en stark signal om att utbildningskraven pa
arbetsmarknaden kommer att fortsitta 6ka under 18ng tid.
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2.1.1 Vdxande skillnader mellan man och kvinnor

Det finns stora och vixande skillnader mellan mins och kvinnors ut-
bildningsniva (SCB 20mub). Fler kvinnor #n min har ndgon form av efter-
gymnasial utbildning medan fler min 4n kvinnor har endast en grund-
skoleutbildning. Ar 2010 hade 42 procent av kvinnorna och 33 procent
av minnen en eftergymnasial utbildning. Skillnaderna i eftergymnasial
utbildning dr som st6rst i aldersgruppen 25 till 34 ar. Det dr endast bland
dem som #r dldre 4n 75 8r som mén i stérre utstrickning dn kvinnor har
en lingre eftergymnasial utbildning och en mindre andel med grund-
skoleutbildning &n kvinnor.

Hogskoleverkets (2011) analys visar att 43 procent av ungdomarna fod-
da 1986 hade paborjat hégskolestudier senast vid 24 ars dlder, men skill-
naderna mellan kénen dr stora. Bland kvinnorna var andelen 51 procent
jamfort med 36 procent bland minnen. Aven bland dem som bérjar en
forskarutbildning har kvinnornas andel dkat (till 47 procent) men mén-
nen ir fortfarande nédgot fler (53 procent) 201o0.

Det finns ocksa skillnader mellan mén och kvinnor nir det giller
avhoppen frin gymnasieskolan. Under ldsdret 2010/11 fick 72 procent av
kvinnorna och 66 procent av minnen slutbetyg efter tre rs gymnasie-
studier.

Berggren (2007) har undersckt om den svaga arbetsmarknaden under
199o-talet medférde att nya grupper sokte sig till hégskolan. Resultaten
visar en liten dkning for nistan alla grupper, férutom bland min fran
6vre medelklass som séker sig till hogskolan i samma omfattning oav-
sett konjunktur. Nér konjunkturen férbattrades mot slutet av iggo-talet
fortsatte kvinnorna att ka sin andel inom hégskolan, medan minnen
fran lagre medelklass och arbetarklass minskade négot igen.

De utrikes fédda utgér givetvis en mycket heterogen grupp med
mycket varierande utbildningsbakgrund. Som grupp har de nagot lagre
genomsnittlig utbildningsniva 4n de som &r fodda i Sverige (SCB 2011b).
Skillnaden beror frimst pé att det &r fler som har kort utbildning bland
de utrikes fodda, 20 procent jamfort med 13 procent bland de som ar

6 Klassindelningen foljer SCBs socioekonomiska indelning. Till 6vre medelklass raknas hdgre tjiansteman och egna
foretagare med akademikeryrken. Till lagre medelklass raknas Gvriga tjdnsteman och féretagare och jordbrukare.
Till arbetarklass raknas facklarda och icke-facklarda arbetare.
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Diagram 3.3. Befolkningens utbildningsniva 25—-64 ar Man och kvinnor ar 2010
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fodda i Sverige. Nar det géller lingre eftergymnasial utbildning ar skill-
naden daremot mycket liten. Bdde bland inrikes och utrikes fédda &r an-
delen kvinnor med eftergymnasial utbildning hégre an bland ménnen.

Skillnaderna mellan kénen kommer troligen att fortsitta oka. Enligt
SCB (20112) kommer 39 procent av ménnen och 54 procent av kvinnorna
ha en eftergymnasial utbildning om cirka tjugo ar. Samtidigt bedéms 10
procent av minnen och 7 procent av kvinnorna endast ha en grundsko-
leutbildning &r 2030.

3. Arbetsgivarnas krav pa utbildning

Arbetsgivarnas utbildningskrav har 6kat under lang tid. De férklaringar
som vanligen lyfts fram 4r en strukturomvandling som drivs av tekno-
logisk utveckling dir yrken med hogre kvalifikationskrav vixer medan
yrken med ligre kvalifikationskrav krymper. Men éven arbetsorganisa-
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Diagram 3.4. Jobbens utbildningskrav' Antal utbildningsar utéver grundskolan,

andelar i procent av samtliga jobb, 1975-2010
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Kiilla: SCBs undersékningar av levnadsférhdllanden (ULF).

toriska férandringar och globaliseringen driver pa férindringen mot hé-
gre utbildningskrav (T&hlin 2007).

Diagrammet ovan bekriftar bilden av att utbildningskraven 6kar. An-
delen jobb som kriver mindre dn tva rs utbildning utéver grundskolan
har minskat kraftigt sedan mitten av 1970-talet, medan jobb som kriver
langre utbildning har dkat kontinuerligt. Under de senaste &ren tycks
dock andelen jobben som kriver kortare utbildning ha planat ut strax
dver 25 procent av samtliga jobb pa arbetsmarknaden. Jobb som kriver
en tvaarig, men inte tredrig, gymnasieutbildning har diaremot varit i stort
sett oférandrad under hela perioden.

1 Defyraolika gruppernaidiagrammet &ruppdelade efter SCBs socioekonomiska indelning (SEI) ddr gruppen
“mindre &n tva ar” bestdr av ej fackldrda arbetare (kod 11 och 12) och ldgre tjdnstemdn | (33), gruppen ”tva ar”
bestér av facklirda arbetare (21 och 22) och ldgre tidnstemdin Il (34 och 35), gruppen "tre till fem &r” bestar av
tjicinstemdn pd mellannivd (44 och 45), och gruppen "minst sex ar” bestdr av hdgre tjignstemdn (54 och 55) och
ledande befattningar (57).
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Idag 4r en avslutad gymnasieutbildning i praktiken ett minimikrav f6r
att fa ett varaktigt arbete. Arbetsférmedlingen konstaterar att personer
som saknar gymnasieutbildning har betydande svérigheter att finna en
vig till varaktig sysselsittning eller till vidareutbildning (Arbetsférmed-
lingen 2011a). Arbetsférmedlingen bedémer att nistan alla jobbdppningar
kommer att kriva gymnasie- eller hégskoleutbildning, och pé sikt kom-
mer antalet arbetstillfallen som enbart kriver fé6rgymnasial utbildning att
fortsitta minska (Arbetsférmedlingen 2011b). Aven SCB (2011a) gor sam-
ma bedémning. Enligt deras 1&ngsiktiga prognos beriknas efterfragan pa
eftergymnasialt utbildade personer (alltsd inte utbudet) 6ka med 27 pro-
cent fram till 4r 2030, och da utgora 44 procent av den totala efterfrigan
pa arbetskraft. Aven efterfrigan pa gymnasieutbildade personer vintas
6ka, men betydligt langsammare med 6 procent, till totalt 48 procent av
den samlade efterfrdgan 2030. Den dkande efterfrigan pa dessa tva ut-
bildningsgrupper kommer frimst att ske inom vard och omsorg, samt
samhillsvetenskapliga och tekniska utbildningar. Utvecklingen kommer
att leda till ett vixande 6verskott av eftergymnasialt utbildade och ett
underskott av gymnasialt utbildade. Samtidigt riknar SCB med att an-
delen personer med ofullstindig hégskoleutbildning vixer. Efterfragan
pa grundskoleutbildade personer forvintas fortsitta minskat till totalt 7
procent av den samlade efterfrdgan pa arbetskraft ar 2030. Det beror en-
ligt SCB framst pa att utbudet av arbetskraft med grundskoleutbildning
minskar i flertalet yrken, vilket kan tolkas som att det frimst dr utbild-
ningskraven fér att fd ett arbete som dkar for denna grupp (SCB 2011a).

[ sin europeiska prognos berdknar The European Centre for the Deve-
lopment of Vocational Training (Cedefop) att den genomsnittliga andelen
sysselsatta med grundskoleutbildning inom EU27 minskar fr&n dagens
23 procent till 19 procent 2020 (Cedefop 2010). Samtidig férvintas en k-
ning av andelen med eftergymnasial utbildning frdn 28 procent till 31
procent under samma period, medan andelen med gymnasieutbildning
blir i stort sett férandrad pé cirka 5o procent fram till &r 2020. Cedefop
betonar dock riskera att finanskrisen kan férindra historiska ménster,
som ligger till grund f6r bedémningarna, dels pa kort sikt da svarigheter
att fa arbete kan leda till att fler viljer att utbilda sig, och dels pé lingre
sikt d& oundvikliga nedskirningar kan minska lindernas satsningar pa
utbildning vilket kan hejda utbildningsexpansionen.
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En stor del av forklaringen till de kontinuerligt stigande utbildnings-
kraven under perioden 1974 till 2000 #r den férdndrade klass- och bransch-
sammansittningen pa arbetsmarknaden, och det ir framfor allt under
1990-talet som 8kningen av utbildningskraven sker (le Grand et al 2001).
Utbildningskraven for hogre tjansteman har inte okat alls mellan 1974
och 2000, medan kraven for tjanstemén pé mellannivé och kvalificerade
arbetare var of6rinde fram till iggo-talet d utbildningskraven tog fart.
For lagre tjanstemin och 18gkvalificerade arbetare 6kade diremot utbild-
ningskraven redan under 198o-talet och fortsatte 6ka under 1ggo-talet.

Det kan finnas skillnader mellan den utbildning som krivs fér att fd
ett arbete och den utbildning som krivs for att kunna utféra samma ar-
bete (SOU 2007:112). Det ir dirfér inte sikert att antalet utbildningsar
utdver grundskolan r ett bra matt pé arbetets kvalifikationsniva. For-
andringar i jobbenens inskolningstid kan indikera hur kvalifikationsni-
vaerna for arbetets innehall har utvecklats éver tid. Den genomsnittliga
inskolningstiden 1991 var 13 ménader och fram till r 2000 skedde en blyg-
sam 6kning till 14 manader (T&hlin 2007). Under 1ggo-talet skedde allts&
ingen stdrre 8kning av inskolningstiden, vilket kan tyda p4 att jobbens
kvalifikationsniva endast 6kade langsamt. Det 4r dock majligt att hogre
utbildning, med en inriktning som bittre matchar arbetsmarknadens
krav, faktiskt kan medféra kortare inskolningstider &n tidigare. Det finns
dock inget som tyder pa att matchningen har férbéttrats. Bade Tahlin
(2007) och Aberg (2002) drar slutsatsen att jobb med ligre kvalifikations-
krav, som har 1ga utbildningskrav fér att kunna utforas, fortfarande utgér
en relativt stor del av samtliga jobb pé arbetsmarknaden. Men det kan
mycket vil vara s att utbildningskraven fér att fd dessa jobb har 6kat (se
vidare om 6verutbildning nedan). Det &r tydligt att utbildningskraven
inte enbart avspeglar innehallet i arbetet, utan dven i viss man andra sa-
ker som i princip dr oberoende av arbetsinnehéllet. Det kan tolkas som
att utbildningen fungerar som en sorteringsfunktion vid rekryteringar.

Utbildningssystemet och befolkningens utbildningsniva har en stark
och tydlig paverkan pa kraven att f3 arbete men ir inte direkt koppla-
de till arbetets innehall. Det betyder exempelvis att forlingningen av
gymnasieutbildningen, i kombination med att avgdngsbetyg fran gym-
nasiet dr ett normalt anstillningskrav, 6kar utbildningskravet matt som
antal ar efter grundskolan. T8hlin (2007) konstaterar dirfor att det till
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stor del 4r gymnasiereformen som ligger bakom den synbara 6kningen
av arbetets utbildningskrav under 1ggo-talet, snarare an forindringar i
arbetes innehall.

Det &r inte enbart strukturella férindringar som medfér att utbild-
ningskraven férindras. Det finns dven konjunktureffekter. Nar arbets-
l16sheten dr hog, och det finns gott om arbetssdkande, kan arbetsgivarna
ofta hoja rekryteringskraven. Under de senaste 20 dren har arbetsldshe-
ten varit hdg, om dn med vissa variationer. For vissa grupper har arbets-
losheten varit mycket hég under 1ang tid. Det giller inte minst bland
personer med kort utbildning. Det kan ha drivit upp utbildningskraven
for enkla jobb. Samtidigt rdder det kompetensbrist pd andra delar av ar-
betsmarknaden dir utbildningskraven istillet kan ha dimpats eller 6kat
langsammare som en f6ljd av rekryteringsproblemen.

3.1 Andelen arbeten med laga kvalifikationskrav minskar men

forsvinner inte

Det ir inte ovanligt att diskussionerna om det s kallade kunskapssam-
hillet och strukturomvandlingen skapar bilder av att alla nya jobb dr mer

kvalificerade 4n de jobb som férsvinner. Det 4r dock inte helt samt. Ny

teknik skapar dven enkla jobb, och det pagér en simultan uppgradering

och nedgradering av jobbens kvalifikationskrav (Aberg 2002, Gellerstedt

20r1). Trots att andelen jobb med laga kvalifikationskrav har minskat kraf-
tigt ar det inte troligt att de kommer att férsvinna helt. Fér det forsta sa

var andelen jobb med lagre kvalifikationskrav kring millenniumskiftet

fortfarande hog (cirka en fjirdedel av alla arbeten) enligt Levnadsnivaun-
dersokningarna (LNU), en andel som ir mycket hogre dn andelen perso-
ner med endast grundskoleutbildning. Fér det andra &terfanns cirka tva

tredjedelar av alla enkla jobb vid millenniumskiftet inom handel, hotell

och restaurang samt transporter, och det dr svart att tinka sig framtidens

arbetsmarknad utan en ansenlig mingd lokala servicejobb som inte kriver

langre utbildning. Det férefaller darfér mindre troligt att antalet enkla

jobb inom dessa branscher skulle ha minskat patagligt sedan ar 2000 eller
fortsatta minska framéver. Samtidigt har tillverkningsindustrin omstruk-
turerats och de enkla jobben &r idag sé fa att en ytterligare minskning

inte ger ndgon namnvird effekt pd den samlade méingden enkla jobb pa

svensk arbetsmarknad. Tahlin (2007) och le Grand et al (2003) bedémer
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darfor att den totala andelen jobb med 18ga kvalifikationer inte kommer
att falla under 20 procent av samtliga jobb under 6verskadlig framtid.
Ett annat tecken pa att de enkla jobben inte dr pd vig att forsvinna ir
att de sa kallade utarmande jobben &kar pa svensk arbetsmarknad (Gel-
lerstedt 2011). Med utarmande arbete menas att kraven pd kompetens ér
13ga, att tiden f6r inskolning &r kort, att samma arbetsmoment stindigt
aterkommer och att ldrandet i arbetet 4r 18gt. Under de senaste tjugo
aren har en vixande andel arbetare och ligre tjinstemin, och da framst
kvinnor, utarmande arbeten. Tidigare fanns dessa jobb frimst inom in-
dustrin men idag aterfinns de framfor allt inom den privata tjanstesek-
torn och till viss del inom offentlig verksamhet. Lépande bandprincipen
har aterkommit i bdde varu- och tjinsteproduktion och medfér att ar-
betsuppgifter styckas upp, likriktas och kontrolleras hirdare (Gellerstedt
2011). Utvecklingen, som drivs av modern informations- och kommuni-
kationsteknik beniamns ibland fér digital Taylorism. De utarmande job-
ben utférs i hogre grad d4n andra jobb av visstidsanstéllda och medfor inte
sillan simre arbetsmiljé och lidgre 16ner an mer utvecklande jobb. Har dr
utbytbarheten av arbetskraften stor och konkurrensen om jobben &r hard.
Aven Rune Aberg (2002) har tittat p& uppgifter om jobbens enformig-
het, om anstillda far l4ra sig nya saker i jobbet samt hur tillfredsstéllda de
ar med sitt jobb under perioden 1974 till 2000. Svaren visar att cirka en
tredjedel av dem med 1aga utbildningskrav fann sitt jobb enformigt och
en tredjedel fick inte ut nagot av jobbet vid sidan av 16nen. Bland dem
med jobb som har héga utbildningskrav 4r motsvarande andelar 3 procent.
Knappt hilften (47 procent) av dem med 1dga utbildningskrav uppger att
de far l4ra sig nytt i jobbet, jaimfoért med hela 87 procent bland dem med
héga utbildningskrav. Aberg (2002) visar ocks8 att det endast skett smé
forandringar av dessa andelar under den studerade perioden. Han drar
darfor slutsatsen att de forandringar av utbildningskraven som skett pa ar-
betsmarknaden i huvudsak forklaras av strukturférindringar, och inte av
att jobbens kvalifikationsinnehéll inom varje yrkesgrupp har férandrats.
De forindrade kraven pé utbildning, med 6kad efterfragan pa langre
utbildning och minskad efterfrigan pa kort utbildad arbetskraft, antas
ha flera olika forklaringar. Den tekniska utvecklingen, globaliseringen
och 6kad utlandshandel 4r ndgra exempel. Darfér hivdar en del att min-
dre kvalificerade arbetstillfillen flyttar frén vistvirldens industrilinder
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till s& kallade 13glonelédnder. Aven vilfardsstaten, eller snarare skatterna
som finansierar dess tjinster, har angetts som orsak till att enkla jobb
blir for dyra fér Sverige. Men utvecklingen med en kontinuerligt sjun-
kande andel jobb med 1aga kvalifikationskrav 4r internationellt och inte
unik f&r Sverige. Abergs (2002) jimfdrelse med Sverige, Holland, Eng-
land och USA visar en mycket likartad utveckling i alla fyra ldnder dar
andelen jobb med lagre kvalifikationer har minskat i samma takt och till
ungefir samma niva. USA utgor ett litet undantag dir nivan, men inte
forandringstakten, dr ndgot hdgre dn de dvriga linderna, vilket mojligen
kan bero pa att de enklare jobben pa den amerikanska arbetsmarknaden
4r extremt 13gt betalda. Aberg drar slutsatsen att den svenska valfards-
staten och den relativt héga skattekvoten, tillskillnad fran vad vissa vill
hivda, inte tycks leda till en mer omfattande minskning av jobb med
lagre kvalifikationer, fram till ir 2000, jamfért med andra linder. Det-
samma tycks gélla fér graden av internationellt beroende och globalise-
ringens eventuella konsekvenser.

4. Felmatchning okar konkurrensen om jobben
Utbildningsexpansionen under de tva senaste decennierna, som beskri-
vits i avsnittet ovan, har medfort att befolkningens utbildningsniva har
stigit avsevirt. Det kan vara en indikation p3 att arbetsgivarnas utbild-
ningskrav har 6kat. Men utbudet av arbetskraft med lingre utbildning
behover nédvindigtvis inte ha 6kat enbart pd grund av vixande efter-
fragan pa utbildad arbetskraft. Det #r ocksd troligt att arbetsgivarna
hajer sina utbildningskrav nir utbudet av utbildad arbetskraft kar. Ett
exempel pa det senare ir att den mycket stora och vixande andelen av
arbetskraften som minst har en gymnasieutbildning gér att en gymna-
sieutbildning i praktiken blir ett minimikrav pa dagens arbetsmarknad.
D4 handlar kraven frimst om att kunna fd ett arbete i konkurrensen med
andra arbetsstkande snarare dn att kunna utféra samma arbete.

Om utbudet av vilutbildad arbetskraft kar snabbare 4n arbetsgi-
varnas efterfrigan pa deras kvalifikationer riskerar manga anstillda att
hamnai arbeten dir deras utbildning inte utnyttjas full ut. Om diremot
arbetsgivarnas kvalifikationskrav 6kar snabbare #n vad utbildningssys-
temet hinner anpassa sig till kommer istéllet kompetensbrist (i alla fall
i termer av utbildning) att uppsta pé arbetsmarknaden.
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Forskningen som férsdker finga upp skillnaderna mellan befolkning-
ens utbildningsniva och jobbens kvalifikationskrav, samt hur matchning-
en mellan dessa fungerar, diskuterar vanligen sé kallad 6ver- respektive
underutbildning. Om individerna har en lingre utbildning dn vad det
nuvarande jobbet kriver talar forskningen om dverutbildning, och om det
motsatta réder da individerna har kortare utbildning 4n vad jobbet kra-
ver talar man om underutbildning. Dessa tva grupper &r alltsd felmatch-
ade i sitt nuvarande jobb. De som har adekvat utbildning i forhallande
till vad det nuvarande jobbet kriver riknas som ritt matchade. I den hir
rapporten anvinder vi denna forskning i syfte att belysa arbetsgivarnas
utbildningskrav och hur dessa krav paverkar konkurrensen om jobben.

Overutbildning 4r ett begrepp som felaktigt kan tolkas som att de
6verutbildade har skaffat sig fér mycket utbildning. Men s4 &r inte fallet.
Overutbildning ska ses som en form av matchningsmisslyckande dr in-
dividen har lingre utbildning &n vad det nuvarande jobbet kriver. Det r
ett allvarligt problem som ger bade individerna och samhillet ligre av-
kastning pa investeringar i utbildning. Men det ir alltsd i forsta hand inte
sjilva utbildningen eller dess lingd som 4r problemet. En vilutbildad ar-
betskraft dr en stor tillgdng for arbetsmarknaden och samhaillet. Utbild-
ning har ménga virden och ska inte enbart ses i relation till det nuvarande
arbetets krav. Utbildning dr avgorande for att kunna utvecklas under ett
helt arbetsliv, férhoppningsvis i flera olika arbeten, och matcha framti-
dens utbildningskrav. Overutbildning kan dérfor ses som en form av in-
vestering i ibland annat framtida kompetenser och produktivitetstillvixt,
négot som i sin tur skapar utrymme fér 16neckningar och konkurrens-
kraft. Utbildning fungerar som en drivkraft till, och inte enbart som en
konsekvens av, 6kade kompetenskrav och utvecklande arbetsliv. I diskus-
sioner om behoven av livsldngt ldrande, anstillningsbarhet och flexibilitet
kan éverutbildning till och med ses som en resurs av vixande betydelse i
anpassningen till férandrade villkor pa arbetsmarknaden (T&hlin 2007).

4.1 Internationell forskning om 6ver- och underutbildning

Diskussionen om 6verutbildning tog fart i mitten av 1g70-talet da bland
andra den amerikanske ekonomen Richard Freeman publicerade sin upp-
mirksammade bok "The Overeducated American”. Dir férutspadde Fre-
eman ett stort och langvarigt éverutbud av personer med collageutbild-

34 | SOKES: KOMPETENT, FLEXIBEL OCH BILLIG ARBETSKRAFT



ning i USA. Sedan dess har en rad studier lyft fram problemen med fel-
matchning pé grund av under- och éverutbildning.

Ekonomerna Leuven & Oosterbeek (2011) har i sin forskningséversikt
sammanstillt drygt 4o studier fran olika linder som publicerades mel-
lan 1981 och 2009. Sammantaget visar studierna att det i genomsnitt ar
30 procent av de anstillda som #r éverutbildade och 26 procent som &r
underutbildade. De resterande 44 procenten ar ratt matchade. Variatio-
ner Sver tid tycks till stor del bero pa enskilda studiers resultat. Leuven
& Oosterbeek (2011) konstaterar dock att den ekonomiska forskningen
préglas av mitproblem och svarigheter att med sékerhet faststilla stor-
leken pa éver- respektive underutbildningen.

Aven sociologen Aleksander Kucel, som sammanstillt drygt 5o forsk-
ningsstudier om 6verutbildning frén ett antal linder, lyfter fram de varie-
rande resultaten fran olika metoder som en osikerhetsfaktor (Kucel 201m).
I sammanstéllningen pekar de ndgot varierande resultaten for USA pé en
omfattande och dkande 6verutbildning under 2000-talet till mellan 30 och
40 procent av de sysselsatta. Aven resultaten frin studier av Storbritannien
tyder pa en vixande dverutbildning till samma nivier som i USA. Kucels
slutsats ar, trots métsvarigheter, att dverutbildningen har 6kat i flera linder
under de senaste decennierna, och utgor inte enbart ett mindre problem fér
en begrinsad del av arbetskraften. En forklaring till detta, menar Kucel, &r
den utbildningsexpansion som skett i den industrialiserade delen av vérlden.

OECD (2007) har studerat och jamfért éverutbildningen i de olika
OECD-lianderna for dren 2003 och 2004. Det dr dock svért att gora inter-
nationella jamférelser och OECDs definitioner och metoder skiljer sig
dessutom fran de svenska studier som presenteras nedan.” Fér de flesta
OECD-linder, men inte alla, dr éverutbildningen mer omfattande bland
kvinnor dn mén. Det finns ocksé skillnader mellan inrikes och utrikes
fodda personer dir de senare genomgaende i hogre grad ar éverutbildade.
I vissa linder #r skillnaderna mellan inrikes och utrikes fédda mycket
stora, dir Sverige varken har pafallande stora eller sma skillnader jamfért
med andra linder. OECDs resultat tyder pa att dverutbildningen bland
inrikes fédda mian dr 14gst i Sverige av samtliga OECD-lénder, och ande-
len 6verutbildade inrikes f6dda kvinnor nist 14gst av samtliga jaimférda

7 OECD anvdnderden internationella definitionen av yrken enligt ISCO-88 och utbildningar enligt ISCED.
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lander. Nir det giller utrikes f6dda har Sverige nist lagst andel 6verut-
bildade kvinnor och den femte ligsta andelen bland minnen. OECD har
ocksd sammanstillt internationell forskning och konstaterar att éverut-
bildning 4r vanligt i manga linder, men att andelen varierar mycket be-
roende p& metoder och definitioner i de olika studierna (Quintini 20r1).
I dessa jamférelser, som dr ndgot svartolkade, har Sverige en hogre andel
6verutbildade @n de flesta andra jamférda lander.

4.2 Matchningen mellan arbetskraftens utbildning och
arbetsgivarnas utbildningskrav i Sverige

Det ir svart att mita om en individ har en adekvat utbildning for sitt
nuvarande jobb eller om han eller hon 4r 6ver- eller underutbildad. Inom
forskningen anvinds flera olika metoder f6r detta och resultaten péver-
kas givetvis av vilka definitioner och matmetoder som anvinds.

Tahlin (2007) och le Grand et al (2013) anvinder sig av uppgifter fran
Levnadsniviundersékningarna (LNU) dir intervjupersonerna sjilva ang-
er sin utbildning och en bedémning av hur lang utbildning det nuvarande
jobbet kriver. LNU har genomférts fem ganger sedan mitten av 1g970-ta-
let och ger ett tamligen langt tidsperspektiv pa individers utbildning och
arbetslivets utbildningskrav.® Undersokningarna visar att de anstilldas
utbildningsniva har stigit snabbare 4n jobbens utbildningskrav mellan
1974 och 2010. Utbildningsexpansionen har alltsé inte f6ljts av en lika
pataglig hdjning av jobbens utbildningskrav.

Diagrammet pa nista sida visar att andelen felmatchade vad giller ut-
bildningens lingd har 6kat i snabb takt i Sverige under senare decennier
(se &ven Tahlin 2007). Ar 2010 var cirka 40 procent av individerna ritt
matchande vad giller utbildning och jobbens utbildningskrav. Det dr en
tydlig och kontinuerlig nedgéng fran drygt 7o procent 1974. Forklaringen
ir att andelen dverutbildade samtidigt har 6kat patagligt, fran cirka 1o
procent 1974 till cirka 55 procent 2010. Det 4r med andra ord betydligt
vanligare att 16ntagarens utbildning évertréaffar jobbets krav dn tvirtom.

Utvecklingen mot fler 6verutbildade och farre ritt matchade vad gil-

8 LNU hargenomférts 1974, 1981, 1991, 2000 och 2010. Undersdkningen 1968 stéllde inte samma fragor som vid
de senare tillfillena och anvénds dérfér inte pd detta omrade. Resultaten fran 2010 har endast presenterats av le
Grand et al (2013), men LO har dven tagit del av en del prelimindra resultat fran denna undersékning (se le Grand et
al2012).
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Diagram 3.5. Matchning, 6verutbildning och underutbildning, 1974-2010°
Andelar av alla anstéllda
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Killa: le Grand et al (2013) baserad pd Levnadsnivaundersékningarna (LNU).

ler utbildning skulle majligen kunna férklaras av férandringar i arbets-
organisation, teknologi och dkade krav pd andra egenskaper och kompe-
tenser, eller mer flexibla arbetskrav, vid sidan av formell utbildning (se
exempelvis andra avsnitt i denna rapport). I le Grand et al (2013) testas
denna tes genom att studera hur sambandet mellan matchning och 15-
neniva har utvecklats. Om andra kompetenser har fétt stérre betydelse
och utbildningens ldngd blivit mindre viktig 4n tidigare, borde 16nen
bli mindre beroende av matchningens karaktir. De finner att l6nepre-
mien per utbildningsér fér de ratt matchande ar betydligt hégre dn for
under- respektive dverutbildande under hela perioden mellan 1974 och

9 leGrand etal (2013), och dven Tahlin (2007), definierar en person som 6verutbildad om denne har minst tva &r
langre utbildning &n vad det nuvarande jobbet krdver, och en person som underutbildad om denne har tva ar
kortare utbildning @n vad det nuvarande jobbet kréver. Till ratt matchade rdknas de som har en utbildning som ar
maximalt 1 dr ldngre eller kortare dn det nuvarande jobbets utbildningskrav.
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2010. Den ekonomiska betydelsen av ritt matchning mellan den egna
utbildningen och jobbets utbildningskrav har till och med 6kat under
senare decennier. Slutsatsen ir att den 6kande felmatchningen nir det
giller formell utbildning inte kan forklaras av fungerande matchning av
andra kompetenser eller mer flexibla arbetskrav.

Aven le Grand et al (2004) anvinder sig av uppgifter frain LNU och
definierar kort utbildade som personer med hégst ett ars utbildning ef-
ter grundskolan och lagkvalificerade jobb som arbeten som kraver som
mest ett ars utbildning efter grundskolan. Deras resultat pekar pa att an-
delen 6verutbildade pa arbetsmarknaden var nastan 4o procent &r 2000.
Av dessa utgjorde drygt 20 procent éverutbildning i mindre kvalifice-
rade jobb och drygt 15 procent Sverutbildning i mer kvalificerade jobb.
De flesta 6verutbildade hade allts3, enligt studien, ett arbete som inte
krivde mer 4n ett ars utbildning utéver grundskolan. Enligt le Grand
et al (2004) har 6verutbildningen i enklare arbeten 6kat inom framfor
allt handel, hotell- och restaurangbranschen samt inom transport- och
kommunikationsverksamheter. Orsaken till 6verutbildningen tycks vara
att andelen lagkvalificerade arbeten minskar mycket 1&ngsamt, och be-
tydligt lingsammare 4n andelen I6ntagare som saknar utbildning utdver
grundskolan. Aven resultaten fér ar 2010 tyder pa det (le Grand et al 2013).

Under- respektive éverutbildning indikerar endast att felmatchade
personer har en kortare eller lingre utbildning i férhallande till vad det
nuvarande jobbet kriver. Men en férsimrad matchning skulle ocksa kun-
na bero pa vilken typ av utbildning individerna har. Individer som har
en lingre utbildning men med ett felaktigt utbildningsinnehéll i for-
hallande till vad arbetsmarknaden efterfragar kan darfér uppfattas som
overutbildade nir de snarare ir felutbildade. Enligt le Grand et al (2004)
hade dock majoriteten av alla dverutbildade &r 2000, &tminstone grovt
sett, ritt inriktning pa sin utbildning. Men cirka 30 procent tycks anda
vara felutbildade. For dessa dr det alltsd inte primirt utbildningens lingd,
utan dess inriktning, som 4r problemet i det nuvarande jobbet. Tahlin
(2007) konstaterar att andelen ritt matchande och andelen éverutbildade
inom olika utbildningsinriktningar har varit i stort sett of6randrad un-
der hela 1980- och 19go-talen. Den férsimrade matchningen kan darfor
enligt Tahlin inte férklaras av att fler individer 4n tidigare viljer utbild-
ningsinriktningar som inte matchar jobbens utbildningskrav.
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Diremot kan det vara inriktningen pa utbildningen som gér att ar-
betsgivare kan ha svirt att hitta ritt kompetens att anstilla. Kompetens
innefattar dessutom mer 4n enbart formell utbildning. Det betyder att
det kan rdda kompetensbrist trots en pataglig dverutbildning. T&hlin
(2007) konstaterar att det sa kallade kunskapssamhillets baksidor ir av
tva slag: for det forsta att vissa individer har for 18g kompetens for att
klara de alltmer krivande jobben (alltsd underutbildning och en form
av individuell kompetensbrist), och fér det andra att vissa jobb har for
13ga kvalifikationskrav for att passa de allt mer vilutbildade individerna
(alltsé 6verutbildning). Av dessa tva baksidor anser Téhlin att 6verut-
bildningen ar det stérsta problemet.

Rune Aberg har anvint sig av SCBs rliga undersékningar av levnads-
forhallanden (ULF-undersékningarna) fér att studera éver- och under-
utbildning. Aberg menar att chanserna fér kort utbildade personer att
fa jobb inte borde férsimras om andelen personer med enbart grund-
skoleutbildning minskar snabbare dn andelen lagkvalificerade jobb. Men
trots detta har personer med kort utbildning betydande svarigheter att
£3 jobb. Enligt Aberg (2002) har andelen &verutbildade i l3gkvalificerade
jobb 6kat frén cirka 10 procent i mitten av 1g70-talet till cirka 30 procent
runt millenniumskiftet. Studien visar att jobb med 13ga utbildningskrav
i 6kande utstrackning har gétt till personer med ldngre utbildningar.

Aberg (2002) och le Grand et al (2013) drar liknande slutsatser. N&r
personer med lite lingre utbildning inte hittar ett jobb som motsvarar
deras utbildningsniva (dir de skulle vara ritt matchade) s& maste de séka
sig nerdt i kravhierarkin. P4 s sitt paverkar éverutbildningen arbetslivets
granser. Detta leder sd smaningom till att andra individer med kortare
utbildning konkurreras ut frin jobb som de egentligen har en tillracklig
utbildning for att kunna utféra (dir de alltsa skulle vara ritt matchade).
Denna utveckling dr tydlig i diagrammet nedan dir det klart framgar
att den genomsnittliga utbildningsnivan har 6kat kraftigt i de arbeten
som har de lagsta formella utbildningskraven.

Eftersom allt fler med lingre utbildning tar jobb som knappt kraver
ndgot annat 4n grundskoleutbildning, s har de anstélldas genomsnitt-
liga utbildningsniva i den kategorin 6kat fran knappt 1,5 ar till 6ver 3 &r
utéver grundskola. Aven bland arbeten som kriver gymnasieutbildning
har utbildningsnivén bland de anstillda dkat under de senaste 20 ren.
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Diagram 3.6. Anstdlldas genomsnittliga utbildning efter arbetets formella
utbildningskrav, 1974-2010 Antal ar utéver grundskola™

== Hogskola e= Gymnasium pabyggnad = Gymnasium == Grundskola

/\

Kdilla: le Grand et al (2013) baserad pd Levnadsnivdundersékningarna (LNU).

Motsatt utveckling har skett bland arbeten som kriver hogskoleutbild-
ning, vilket bland annat beror p4 att utbildningar som inte tidigare var
akademiska har tillférts hogskolesektorn. Enligt le Grand et al (2013) kan
utvecklingen inte férklaras av att utbildningskraven fér att utféra arbe-
tena i de olika kategorierna okar eftersom dessa har férandrats mycket
lite under perioden. Slutsatsen ir att konkurrensen om de lagkvalifice-
rade jobben har tilltagit fran personer med lite lingre utbildning. Det
blir helt enkelt allt svdrare for 16ntagare med kort utbildning att kon-
kurrera om de mindre kvalificerade jobben. De blir dessutom i 6kande
grad hinvisade till enbart 1dgkvalificerade jobb (vilket betyder att de har
simre forutsittningar 4n tidigare att konkurrera om mer kvalificerade
jobb som de 4r underutbildade for).

10 Med grundskola avses: 01 dr utéver obligatorisk grundskola, Gymnasium: 2-3 ar, Gymnasium pabyggnad: 4-5 ar,
Hogskola: 6 eller fler ar.
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Det ar troligt att 1dgkonjunkturer i allmanhet och allvarliga kriser i
synnerhet kar dverutbildningen. Nir det blir svérare att hitta arbete blir
utbildning ett alternativ till arbetsléshet. Nir dessa personer sedan séker
sig ut i arbetslivet har utbudet av vilutbildad arbetskraft ckat mer 4n vad
det annars hade gjort, och sannolikt mer 4n vad tillgdngen pa kvalifice-
rade jobb har 6kat under samma period. Ligkonjunkturer innebir ocksa
att konkurrensen om jobben hérdnar, och att de med lingre utbildning
konkurrerar ut de med kortare utbildning samtidigt som de med langre
utbildning har stérre chanser att behélla sina anstillningar vid uppsig-
ningar eller omorganisationer pé grund av arbetsbrist.

Det dr rimligt att anta att andelen 6verutbildade i 13gkvalificerade
jobb kommer att fortsitta oka i takt med att befolkningens utbildnings-
niva fortsitter att stiga och allt farre personer endast har en grundsko-
leutbildning. Utbildningskonkurrensen bland de ldgkvalificerade job-
ben Skar dirfor, samtidigt som en relativt stor minoritet stills utanfér
de kvalificerade jobben. Det tycks darfér inte som om det i férsta hand
ir de lagkvalificerade jobben som har blivit fér f3, utan istillet att jobb
med medel- eller hoga utbildningskrav inte har 6kat i samma takt som
arbetskraftens utbildningsniva.

4.3 Vilka ar over- och underutbildade?

Overutbildning finns i samtliga utbildningsnivier men i olika grad. Pre-
liminéra resultat frén 2010-8rs LNU tyder pa att det inte har skett ndgra
storre forandringar inom olika utbildningsgrupper under de senaste tio
aren, men andelen av alla anstillda som 4r hogskoleutbildade och sam-
tidigt 6verutbildade har 6kat (le Grand 2012). De med grundskoleutbild-
ning kan per definition inte vara éverutbildade. Tidigare studier har visat
att de 6verutbildade till stor del endast har en négot lingre utbildning
an vad det nuvarande jobbet kriver.

Inom respektive utbildningsgrupp har andelarna felmatchade (6ver-
och underutbildade) inte férindrats ndmnvirt fram till ar 2000 (Tahlin
2007). Bland dem med gymnasieutbildning som hogsta utbildning 4r ande-
len 6verutbildade klart ligre i gruppen med yrkesutbildning (cirka 30 pro-
cent r 2000) jamfért med dem som har studieférberedande gymnasieut-
bildning (cirka 60 procent ar 2000). Skillnaden mellan dessa utbildnings-
inriktningar har varit tdmligen stabil under ldng tid. Samma utveckling
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géller dven for akademiker dir andelen éverutbildade av samtliga anstéllda
har legat mellan 50 och 60 procent under hela perioden fran 1974 till 2000.
De underutbildade utgors frimst av dem med hégst grundskoleut-
bildning som har jobb som kraver gymnasiekompetens. Utbildning ut-
gor dock inte hela den kompetens som en person besitter och de under-
utbildade har ofta kompenserat sin korta utbildning med 1ang arbets-
livserfarenhet. Den nist storsta gruppen utgors av dem som har kortare
gymnasieutbildning som har jobb som kriver lingre gymnasieutbildning.
Felmatchningen nir giller utbildningens lingd speglar redan kinda
konsskillnader. Bhlmark (2003), som anvénder sig av LNU och far liknande
resultat som le Grand et al (2013) och T8hlin (2007), gér en uppdelning mel-
lan mén och kvinnor. Resultaten visar att kvinnor dr nigot mer 6verutbil-
dade 4n min medan andelen underutbildade 4r ndgot hégre bland ménnen
an kvinnorna. Johansson och Katz (2007) och Berggren (2007) far liknande
resultat. Skillnaderna mellan konen har dock minskat under det senaste de-
cenniet och enligt de preliminira resultaten for 2010 4r skillnaderna rela-
tivt sma (le Grand et al 2012). Den bilden bekriftas av le Grand et al (2013).
Att man dr underutbildade i ndgot stérre utstrickning dn kvinnor,
medan kvinnor dr ndgot mer dverutbildade dn min, kan bero pé att fler
min dn kvinnor har kortare utbildning samtidigt som min med kort ut-
bildning har lattare att f3 arbete dn kvinnor med kort utbildning. Under-
utbildningen &r storst bland kvalificerade arbetarjobb, vilket beror pé att
en stor del av kunskaperna i dessa jobb inhidmtas pa jobbet. Traditionellt
ar andelen min hdgre dn andelen kvinnor i dessa jobb. Det faktum att
kvinnors chanser att nd gynnsamma positioner i allmanhet 4r samre 4n
mins, dven givet utbildningens lingd och arbetslivserfarenhet, féljer vil-
kianda monster (le Grand et al 2004). Trots att kvinnorna i genomsnitt har
langre utbildning n mannen 4r minnens arbeten ofta mer kvalificerade.
Eftersom det dr fler mén dn kvinnor som inte avslutar sin gymnasieutbild-
ning och fler kvinnor 4n min som skaffar sig en eftergymnasial utbildning
kommer troligen skillnaderna mellan kénen fortsétta att 6ka, med stor-
re andel underutbildade min och en stérre andel éverutbildade kvinnor.
Gellerstedt (2011) visar med data frdn SCBs arbetsmiljéundersckningar
att andelen arbetare och l4gre tjinstemin som anger att de har for enk-
la arbetsuppgifter har 6kat i stort sett kontinuerligt fran 1991 till 2009.
Detta gar inte att jimfora med éverutbildning men fingar in samma typ
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av problem. Hogst andel har kvinnor i arbetaryrken dir andelen har okat
fran 18 till 27 procent under perioden. Mannen i arbetaryrken har féljd
samma utveckling, men med andelar som &r négra procentenheter ligre.
Bland lagre tjinsteman uppger lika ménga kvinnor som min, 15 procent,
att de har fér enkla arbetsuppgifter. Bland de hogre tjainsteminnen ir
andelarna cirka 10 procent fér bdde min och kvinnor.

Personer som arbetar deltid har stérre sannolikhet att vara 6verutbil-
dade i lagkvalificerade jobb 4n de som har heltidsanstillningar (le Grand
et al 2004, Quintini 2011). Detta beror frimst pa att manga kvalificerade
jobb bara finns tillingliga pa heltid. Om deltidsarbete okar sa 6kar dar-
med dven risken fér 6verutbildning. Eftersom kvinnor i stérre utstrick-
ning 4n mén tvingas vilja mellan att ha ett heltidsarbete som matchar
utbildningen eller ett deltidsarbete som de 4r 6verkvalificerade for bidrar
detta till kvinnors dverrepresentation bland éverutbildade.

Overutbildningen &r stor bland personer som #r fdda utomlands (B&-
hlmark 2003, le Grand et al 2013). I 2010-&rs undersdkning var drygt half-
ten av de utrikes fédda éverutbildade jaimfoért med cirka 45 procent av de
inrikes fédda. Skillnaderna #r dock stora beroende pa var de utrikes fédda
kommer ifrdn. Personer frdn EUis, som ofta &r arbetskraftsinvandrare,
har enligt le Grand et al (2013) ungefir samma andel 6verutbildande som
inrikes fédda, medan personer fodda i Latinamerika, Asien och Afrika
har betydligt hogre 6verutbildningsgrad och lagre andel ritt matchade.
Det ar alltsa vanligt att utlandsfédda som arbetar har jobb med utbild-
ningskrav som #r ldgre dn deras egen utbildning. Att kvinnor och utri-
kes fodda har stérre risk att vara 6verutbildade, det vill siga att de inte
far anstillningar som motsvarar deras utbildning, tyder pa att det fore-
kommer diskriminering. Ett sitt att motverka 6verutbildning 4r dérfor
att bittre ta tillvara kvinnors och utrikes f6ddas utbildning i arbetslivet.

Tahlin (2007) visar att det frimst dr unga som &r éverutbildade, och
manga internationella studier bekriftar att det dr tdmligen vanligt dven
i andra lander (Quintini 2011). Enligt de preliminéra resultaten fér 2010
Skar overutbildningen i alla dldrar, men att dkningen jamfort med ar
2000 dr minst bland dem som 4r yngre dn 30 ar (le Grand 2012). Det
skulle kunna tyda pé att problemet ir 6vergdende och att de kommer att
forbattra sin matchning éver tid. Det kan vara naturligt att unga min-
niskor kompenserar sin brist pd arbetslivserfarenhet med ett 6verskott
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av kunskaper tillagnade genom formell utbildning. Unga har av samma
skil betydligt mindre sannolikhet att vara underutbildade 4n #ldre per-
soner (le Grand et al 2004). Forklaringen ir frimst att de som ar dldre
har hunnit byta jobb och arbetsuppgifter under arbetslivet och da natt
en niva som 6verstiger deras ursprungliga skolutbildning. Detta visar
ocks3 att underutbildning kan vara missvisande d& manga av de dldre
som beddéms som underutbildade kan ha hég kompetens som matchar
det nuvarande och kvalificerade jobbets kompetenskrav.

Individernas rorlighet fran jobb dir de 4r dverutbildade till jobb dir
de skulle vara ritt matchade tycks inte vara sd omfattande. Téhlin (2007)
visar att av alla som vid en viss tidpunkt har en utbildning som dr minst
tva ar lingre dn vad jobbet kriver ir 60 procent fortfarande éverutbildade
tio ar senare. Denna andel har varit konstant under flera decennier. Aven
internationell forskning finner att en relativt stor del av arbetskraften dr
6verutbildade under en lingre tid (Quintini 2011). T&hlin drar slutsatsen
att det dr jobbens kvalifikationsnivéer som avgér hur utvecklande arbe-
tet 4r, snarare dn individernas utbildningsniva, och att éverutbildningen
darfér i huvudsak dr ett matchningsproblem snarare én en konsekvens av
planerad karridrsutveckling dir vilutbildade personer tar mindre kvali-
ficerade jobb for att skaffa sig viktiga erfarenheter. Det finns dven forsk-
ning som tyder pé vissa s3 kallade drreffekter som kan skicka negativa
signaler till potentiella arbetsgivare att 6verutbildade arbetssékande har
haft svart att hitta ett jobb som matchar deras utbildning (Quintini 20r1).

Svensk och internationell forskning visar att 6verutbildade har patag-
ligt lagre 16ner och lagre arbetstillfredsstillelse 4n ritt matchade perso-
ner med samma utbildningsniva (Tahlin 2007, Quintini 2011, le Grand et
al 2013). De som ir dverutbildade har ligre 16n 4n andra med samma ut-
bildning, men hégre 16n 4n de med samma yrke (Andersson & Lindblad
2008). Det motsatta giller fér underutbildade. Internationell forskning
pekar ocksd p3 att 6verutbildade tenderar att f4 mindre kompetensut-
veckling d4n de som har motsvarande utbildning men &r ritt matchade,
och det motsatta giller f6r underutbildade (Quintini 2011).

Enligt en tidigare LO-rapport férsvinner i genomsnitt cirka 70 procent
av avkastningen pa den dverskjutande utbildningen fér dem som 4r 6ver-
utbildade (Andersson & Lindblad 2008). Men for dverutbildade arbetare i
arbetarjobb, alltsé frimst LO-forbundens medlemmar, blir det ingen av-
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kastning alls pé den utbildning som &verstiger jobbets utbildningskrav. De
som ar éverutbildade under en lidngre tid fr alltsd en visentligt svagare
I6neutveckling dn de som #r ritt matchade (Andersson & Lindblad 2008).

Bade teoretiska och empiriska studier finner att utbildningskonkur-
rensen gor att personer med langre utbildning tvingas ta jobb som de
ir overutbildade fér, vilket dels leder till kade inkomstskillnader bade
inom och mellan olika utbildningsgrupper, och dels till 6kad arbetslshet
bland de med kortare utbildning som trings undan frdn arbetsmarkna-
den (Quintini 2011). Det finns dirmed risker, som Quintini och OECD
papekar, att felmatchningen kan leda till permanent hogre strukturar-
betsldshet och sé kallad persistens.

5. Krav pa personliga egenskaper

De krav som arbetsgivare stiller pa anstilldas kompetens spanner allt
oftare dver mer dn de sakkunskaper som krivs fér de direkta arbetsupp-
gifterna. Vid sidan av formell utbildning och arbetslivserfarenhet blir
det allt vanligare att arbetsgivarna lyfter fram krav pa olika personliga
egenskaper och sé kallad social kompetens. Social kompetens ir ett rela-
tivt oklart begrepp, men kan exempelvis handla om egenskaper som att
vara sjilvgdende, samarbetsformaga, att vara flexibel och serviceinriktad.

Tabell 3.2. De viktigaste egenskaperna for arbetsgivarna* Ar2008

1. Strukturerad 11. Glad

2. Stresstalig 12. Driven

3. Sjilvgaende 13. Oppen

4. Prestigelds 14. Ambitds

5. Positiv 15. Initiativtagande
6. Utatriktad 16. Sjilvstindig

7. Serviceminded 17. Ordningsam

8. Ansvarstagande 18. Odmijuk

9. Flexibel 19. Kvalitetsmedveten
10. Noggrann 20. Organiserad

* Undersdkningen baseras pd 8 ooo jobbannonser mellan maj och oktober 2008 pd rekryteringssajten Jobb24 som
ticker hela landet och alla yrkeskategorier.
Kdlla: Saplo (2008).
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Vissa av egenskaperna i tabellen ovan gir i viss utstrickning att lira
sig. For att snabbt kunna sitta sig in i nya arbetsuppgifter och att vara
analytisk, resonerande och kritisk kriver en viss studievana som kommer
med utbildning. Utbildning forstarker i regel redan befintlig kompetens
och sittet att férstd arbetet. Andra firdigheter gar att trina upp genom
sjalva arbetet, som exempelvis samarbets- och anpassningsférméga. Men
det finns dven flera egenskaper, som arbetsgivarna anser viktiga, som inte
gar att skaffa sig genom utbildning eller praktisk évning i arbetet, till
exempel att vara positiv, utdtriktad, 5dmjuk eller glad.

Sammanstéllningar av amerikanska och europeiska studier, som tas
upp i Behling (1998), visar att arbetsgivarna, oavsett vilka kvalifikatio-
ner eller yrken det giller, ser egenskaper som samvetsgrann, noggrann,
palitlig och ihirdig (conscientiousness) som viktiga indikatorer pa den
arbetssokandes potentiella prestationsférmaga. For att kunna bedéma
dessa egenskaper tittade arbetsgivarna, enligt undersékningarna, bland
annat pa hur vil férberedda de arbetssdkande var infér anstéllningsin-
tervjun, deras klider och karridrplanering.

I en enkitundersékning som TCO, Sveriges forenade studentkéarer
och Lirarforbundet (2007) har genomfort svarar g8 procent av arbetsgi-
varna att samarbetsformdga ir ganska eller mycket viktig faktor nar de
nyanstiller hogskoleutbildade personer. En lika dvervildigande andel lyf-
ter fram initiativformdga som en viktig egenskap. Fér 16ntagarna kan det
ofta vara mycket svart att veta vad arbetsgivarna faktiskt lagger i dessa
begrepp. En tredje sirskilt viktig faktor var referenser, vilket kan bero pa
att just samarbetsfé6rmaga och initiativformaga ir egenskaper som i stort
sett enbart kan styrkas genom referenser fran tidigare arbetsgivare. Det
giller de flesta av de personliga egenskaper som arbetsgivarna efterfra-
gar i sdvil tjinstemanna- och arbetaryrken. Tidigare arbetslivserfarenhet
kan alltsd bli extra viktigt nir personliga egenskaper far 6kat utrymme
i arbetsgivarnas kompetenskrav.

Helgesson (2011) har i sin doktorsavhandling studerat sprak och inne-
hall i Dagens Nyheters platsannonser fran 1955 till 2005. Annonserna
avser frimst tjinstemin, men speglar 4nda en utveckling som péverkar
hela arbetsmarknaden. Under 1960- och 1970-talen var det fraimst krav
pa formella kvalifikationer som uttrycktes i annonserna. Onskemal om
subjektiva kvalifikationer (personliga egenskaper) utgjorde diremot en
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mycket liten del av annonstexten fram till mitten av 1g70-talet, vilket
Helgesson tolkar som att det da var viktigare att frga efter vad den s6-
kande kan in hurdan denne dr. Direfter blir det allt vanligare att arbets-
givare uttrycker énskemal om personliga egenskaper och dessa far ett
allt stérre utrymme i platsannonserna. Fran mitten av iggo-talet utgor
de subjektiva kvalifikationskraven lika stor del av texterna i platsannon-
serna som de objektiva kvalifikationerna. Detta tyder pa ett skifte i synen
pa vad som ses som viktigt hos de anstillda. Det ricker inte lingre bara
med att kunna "ritt” saker, som anstilld maste man ocks8 vara pa "ritt”
sitt. Ar 2005 innehéll hela 96 procent av de platsannonser som ingér i
Helgessons studie énskemal om ndgon form av subjektiva kvalifikationer.
En viktig orsak till att en dkad betoning av personliga egenskaper, sna-
rare dn enbart utbildning, 4r antagligen att utbildning blivit si vanligt
att en sortering inom gruppen utbildade blir mer angeligen.

Vilka personliga egenskaper som efterfrigas beror givetvis pa vilken
typ av tjinst som utannonseras, men férvanansvirt manga annonser kri-
ver 4andd samma egenskaper av sina sokande oavsett tjinst (Helgesson
20r1). [ undersdkningen ir samarbetsformdga den mest frekventa personli-
ga egenskapen fram till 4r 2000 d& den ersitts av drivande. Aven egenska-
per som mdl- och resultatinriktad har blivit vanligare i annonserna. Aven
flexibel hor till de egenskaper som anvinds i relativt stor utstrickning
fran och med mitten av 1ggo-talet. Detta kan, enligt Helgesson, bero pa
den férindring i synen pa den ideale anstillde som skett under 1ggo-ta-
let. Idealstkanden under 2000-talet &r, enligt Helgesson (2011), drivande
och sjilvstindig men kan ocksd samarbeta med andra, kan styra sig sjilv
och andra mot mal och resultat snarare 4n att styras ovanifran, ar affirs-
missig, analytisk och flexibel och har god social kompetens.

Idag har fokus férskjutits frin fardigheter, erfarenheter och kunskap
mot mer personlighetsrelaterade faktorer och social kompetens. Utveck-
lingen &r inte riskfri. Keltikangas-Jarvinen menar att dvertron pa social
kompetens gor att ménga férvixlar social kompetens att behirska sam-
spelet mellan ménniskor, med att vara sillskaplig och utatriktad (Dagens
Nyheter 2011-11-23). Det innebir att arbetsgivare riskerar att missa perso-
ners faktiska kunskaper vid rekryteringar. Keltikangas-Jirvinen menar
darfér till och med att f6r mycket social kompetens kan himma féreta-
gens och organisationernas produktion och produktivitet.
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Det vanligaste sittet for arbetsgivare att rekrytera personal dr genom,
ofta informella, kontakter. Denna rekryteringskanal férmedlar ungefir
tva tredjedelar av alla vakanser pd arbetsmarknaden (Arbetsférmedlingen
2010). De informella kontakterna utgérs till stor del av personliga kontak-
ter och méten. Anledningen att arbetsgivarna viljer de informella rekry-
teringskanalerna tycks vara att dessa anses formedla kvalitativ informa-
tion om ldmpliga personer. Ur de arbetssokandes perspektiv har darfor
omfattningen och kvaliteten p& kontakterna, och sina nitverk, stor bety-
delse fo6r mojligheterna att f3 ett arbete. Social kompetens antas underlat-
ta kontaktskapandet och dkar chanserna till jobbkontakter och mgjlighe-
terna att f3 ett jobb pa en alltmer osiker arbetsmarknad (Bicklund 2002).

En annan orsak till 6kad fokus pa social kompetens anses vara dkat
tjanstearbete och nya former av serviceuppgifter i savil varu- som tjins-
teproduktion (Bicklund 2002). Aven nya och flexibla organisationsfor-
mer, som slimmade organisationer, lagarbete och projektarbete antas 6ka
kraven pé social kompetens (Abrahamsson & Gunnarsson 2002).

Abrahamsson & Gunnarsson (2002) har studerat hur kénsdimensio-
nen paverkar formuleringen av kompetens och kvalifikationer. I moder-
na organisationer ses social kompetens som en efterfragad kvalifikation,
men den kan dven ses som en form av anpasslighet och disciplinering.
Savil social kompetens som emotionellt arbete har traditionellt betrak-
tats som "kvinnligt” snarare 4n manligt, och mer som en egenskap 4n en
kompetens. Abrahamsson & Gunnarsson (2002) menar att dagens efter-
frdgan pa social kompetens kommer att leda till en férindrad kénsmirk-
ning dir dven min tillskrivs denna kompetens, men att den dd kommer
att uttryckas pa annat sitt.

Vid sidan av social kompetens har dven personers utseende, framto-
ning och utstrélning, kallat estetisk kompetens, fitt visst utrymme i
forsningen om arbetsgivarnas krav pa 16ntagarna. Om social kompetens,
ndgot forenklat, betyder att de anstéllda ska vara trevliga innebir estetisk
kompetens att de ocksa ska se trevliga ut. Internationell forskning fran
bland annat Storbritannien visar att arbetsgivare stiller tdimligen hoga
estetiska krav pa arbetskraften (FAS 2010). En svensk forskningsstudie
fran Karlstads universitet bekréiftar den bilden och resultaten pekar pa
att omkring 60 procent av de intervjuade arbetsgivarna inom privat tjins-
tesektor stiller uttalade estetiska krav pa de anstillda (FAS 2011). Att sd
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manga arbetsgivare dr 6ppna med detta kan tolkas som att det blir allt-
mer accepterat. Framfor allt gillde kraven goda sprakkunskaper dir de
anstillda méste kunna prata felfri svenska, men det var &ven vanligt med
rena utseendekrav och att de anstillda ska se viltranade och bra ut. Kra-
ven #r storst i servicebranscher med direkt kundkontakt som hotell- och
restaurangbranschen och detaljhandeln. Den svenska undersckningen
visar, i likhet med den brittiska, ocksé att de med kort utbildning har de
hogsta utseendekraven pa sig, samt att unga personer fran arbetarklassen
missgynnas till férman f6r unga frdn medelklassen (FAS 2011).

Ett dominerande fokus pé social och estetisk kompetens kan bli en
filla for svil arbetssokande som arbetsgivare. Strivan att anstilla so-
ciala personer som ska passa in i arbetsgruppen kan leda till en likrikt-
ning som diskriminerar arbetssékande pa ett mycket godtyckligt satt.

Begreppet tillrdckliga kvalifikationer i Lagen om anstillningsskydd
(Las), och regler om turordning, r centralt och omdiskuterat. Lagen siger
att arbetsgivare har skyldighet att erbjuda en arbetstagare fortsatt arbete
om detta kan ske genom omplacering till andra arbetsuppgifter om ar-
betstagaren har tillrickliga kvalifikationer fér de nya arbetsuppgifterna.
Detsamma giller for arbetstagare som har ateranstillningsritt. Det dr
hir som arbetsgivarna, och vissa politiker, vanligen riktar in sin kritik
mot turordningsreglerna med argumentet att tillrickliga kvalifikationer
borde ersittas av bista kvalifikationer, dir ocksa personliga egenskaper
ska kunna beaktas mer, for att & behalla jobbet vid neddragningar (LO
& Svenskt Niringsliv 2011). Facken anser att personliga egenskaper och
social kompetens bedoms pa subjektiva grunder och &r svar att mita och
jamfora med andra anstillda. Risken fér godtyckliga uppsigningar ékar
dérfor om social kompetens ges dkat utrymme i kompetenskraven vid
neddragningar (LO & Svenskt Naringsliv 2011).

6. Sammanfattande diskussion

Tva trender av stor betydelse pagar parallellt i savil Sverige som i andra

lander: allt fler manniskor utbildar sig allt laingre samtidigt som arbets-

givarnas efterfrdgan pé lingre utbildad arbetskraft okar.
Arbetskraftens utbildningsniva har 6kat snabbt under de senaste 20

aren som en f6ljd av expansionen av hogskolan och gymnasiereformen i

mitten av 1ggo-talet som gjorde alla gymnasieprogram tredriga och hog-
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skoleférberedande. Parallellt med denna utveckling har dock avhoppen
fran gymnasieskolan vixt till ett allvarligt problem. Samtidigt som allt
fler studerar pa hégskolor och universitet har andelen personer under
30 ar som saknar gymnasieutbildning varit i stort sett konstant sedan
boérjan av 1ggo-talet. Utbildningsexpansionens splittrade utveckling har
tydliga klass- och konsaspekter.

Sedan mitten av 1970-talet har det skett en tydlig 6vergdng frén en
arbetsmarknad dominerad av enkla jobb som utférdes av personer med
enbart grundskoleutbildning, till dagens arbetsmarknad som domine-
ras av kvalificerade jobb som utfors av vilutbildade personer. Detta bru-
kar ofta beskrivas som dvergangen till det sa kallade kunskapssamhil-
let. Men samtidigt sker det en tydlig polarisering av arbetsmarknaden
dir vissa gar mot allt mer kvalificerade jobb, lagarbete, kompetensut-
veckling och mycket ldrande i arbetet, medan andra grupper inte alls
upplever samma positiva utveckling. Antalet utarmande arbeten okar
dir méjligheterna till vidareutveckling 4r mycket begriansade. I visioner
om kunskapssamhillet och en kunskapsbaserad ekonomi gléms ofta de
manuella och enkla jobben bort.

Det tycks finnas en allmén men felaktig uppfattning att arbetsmark-
nadens kvalifikationskrav under de senaste decennierna har dkat betyd-
ligt snabbare dn arbetskraftens utbildningsniva och vad léntagarna skulle
kunna erbjuda arbetsgivarna. Men att individerna inte skulle hinna med
i den snabba uppgraderingen av jobbens kvalifikationskrav stimmer inte
for arbetskraften som helhet. Ddremot innebir 6kade utbildningskrav i
kombination med 6verutbildning att den grupp som endast har kort ut-
bildning far allt svarare att klara sig i konkurrensen om jobben. En viktig
orsak till utbildningsexpansionen ir att utbildning dr mycket littare att
paverka politiskt 4n vad arbetslivet 4r. Denna obalans tenderar att driva
pa felmatchningen och dverutbildningen.

Sysselsittningsutrymmet for personer med kort utbildning bestims
av tillgdngen till jobb totalt sett, andelen jobb med laga utbildningskrav
samt andelen jobb med l4ga utbildningskrav som inte innehas av perso-
ner med lingre utbildning (6verutbildade). Med andra ord handlar det
om en konjunktureffekt, en struktureffekt och en éverutbildningsef-
fekt. Sedan 19go-talskrisen har sysselsittningsméjligheterna fér de med
kort utbildning férsimrats dramatiskt. Sysselsattningsgraden har sjunkit

50 | SOKES: KOMPETENT, FLEXIBEL OCH BILLIG ARBETSKRAFT



kraftigt och 6verutbildningen har 6kat. Forklaringen r en férsdmrad ar-
betsmarknad for stora 16ntagargrupper i kombination med en stigande
overutbildningsgrad. De med kort utbildning trings undan frén sin del
av arbetsmarknaden. Felmatchningen kan darfor leda till permanent
hogre strukturarbetsléshet och s kallad persistens p& arbetsmarknaden.

Attraktiva jobb reserveras framst fér vilutbildade personer, men sam-
tidigt far en vixande grupp vilutbildade néja sig med jobb som traditio-
nellt har varit reserverade fér personer med kortare utbildning. Utbild-
ning har blivit ett nddvindigt men inte alltid tillrickligt villkor for att
fa ett attraktivt jobb. Det tycks som om framtidens arbetsliv kommer att
delas upp mellan utbildade personer i kvalificerade arbeten och utbildade
personer i ldgkvalificerade arbeten. Det tycks ocksd som att den senare
av dessa tva grupper, de ldgkvalificerade jobben, under 6verskadlig tid
kommer att omfatta cirka en femtedel av arbetskraften. Detta visar ett
tydligt behov av god omstéllningsférmaga och rérlighet pa arbetsmark-
naden dir personer har majligheter kan gé fran lagkvalificerade till mer
kvalificerade arbeten.

Det finns en risk att éverutbildade 13ses fast i lagkvalificerade jobb
om det inte finns tillrickligt ménga jobb som har hégre utbildningskrav.
Det ir alltsd inte i férsta hand de 13gkvalificerade jobben som har blivit
for f3, utan i stillet de jobb med medel eller héga utbildningskrav som
inte har 6kat i samma takt som arbetskraftens utbildningsexpansion.
Svarigheterna f6ér personer med kort utbildning att 3 arbete kan darfor
motverkas, &tminstone delvis, genom att de kvalificerade jobben blir fler
sd att de mer vilutbildade inte behdver konkurrera om samma jobb som
de med kort utbildning.

Vid sidan av en politik som stddjer en positiv strukturomvandling
med tillvixt av fler kvalificerade jobb &r utbildningsinsatser avgorande
for att hoja utbildningsnivan bland dem med kort utbildning. Det ar
det enda 1dngsiktigt hallbara sittet att stirka deras chanser till varaktig
sysselsittning. Arbetsgivarna viljer att anstélla personer med lite lingre
utbildning 4n vad jobbet kriver trots att det finns personer med kortare
utbildning i arbetskraften. Det #r tydligt att arbetsgivarna efterfragar
minst en avslutad gymnasieutbildning oavsett jobbets kvalifikations-
krav. Det dr ett tecken pa att kraven att fd ett jobb inte séllan dr hogre
in kraven att kunna utféra samma jobb.
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Det &r inte ovanligt att gymnasieutbildning anvinds som selektering
vid anstillningar. Eftersom den stora majoriteten av arbetskraften har
minst en gymnasieutbildning kan avsaknaden av gymnasieutbildning
ge negativa signaler till arbetsgivarna att ndgot inte riktigt stimmer. For
att forhindra en press pa framfor allt de ligsta 16nerna behover perso-
ner med kort utbildning stod i kontakterna med arbetslivet for att {3 ett
arbete. Det dr dirfor avgorande att alla unga erbjuds méijligheter att av-
sluta sin gymnasieutbildning - en utbildning som i praktiken har blivit
obligatorisk i ett arbetsmarknadsperspektiv. Felmatchning och éverut-
bildning ska alltsa inte bekdmpas genom att den sammantagna utbild-
ningsexpansionen hejdas, utan snarare att utbildningens inriktning och
kvalitet héjs s att matchningen pé arbetsmarknaden férbéttras. En hog
utbildningsniva underlittar vigen mot full sysselsittning och bidrar ef-
fektivt till jAmnare inkomstférdelning och utvecklingen av jobbens kva-
lifikationsinneh&ll. Arbetsmarknadens 6kade krav pa utbildning gor att
fler soker sig till langre utbildningar, men utbildningsexpansionen dri-
ver samtidigt upp arbetsgivarnas utbildningskrav eftersom tillgdngen pa
utbildad arbetskraft 6kar. Satsningar pa utbildning kan dven gynna in-
dividernas och féretagens omstillningsférméga, 6ka mojligheterna for
det livsldnga lirandet och frimja en positiv och funktionell flexibilitet.
Samtidigt kan 6éverutbildning motverkas genom att bittre ta tillvara
kvinnors och utrikes foddas utbildning i arbetslivet.

Det dr moijligt att felmatchningen pa arbetsmarknaden, och da fram-
for allt 6verutbildningen, 6kar nér det blir mer kostsamt att vara arbetslés.
Lag ersattning vid arbetsléshet kan resultera i att arbetssdkande tvingas
ta jobb de ar dverutbildade fér med simre matchning som féljd. Detta
riskerar att 6ka konkurrensen om jobben pé hela arbetsmarknaden, men
slér extra hart mot personer med kortare utbildning.

Ma&nga méter inte enbart ckade kompetenskrav for att fa ett arbete,
utan ocksd okade krav fér att & behélla arbetet i tider av neddrag-
ningar. Kompetenskravet, dir den enskilde inte anses ha tillrackliga
kvalifikationer, har blivit ett av de vanligaste skilen till férlorad anstall-
ning. De lokala fackliga klubbarna vittnar inte séllan om en diskrepans
mellan arbetsgivarnas kompetenskrav vid anstéllning och uppsigning.
Det ir inte ovanligt att det 4r andra och hardare krav pd kompetenser
och egenskaper som lyfts fram nir det dr dags att bestimma vilka som
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ska sidgas upp vid neddragningar jamfort med vad som krivdes vid an-
stillningstillfallet.

Arbetsgivarnas kompetenskrav fylls pi med diverse personliga egen-
skaper som #r svirbedémda och ibland svéra att lira sig genom utbild-
ning och arbetslivserfarenhet. Det handlar bland annat om nya krav pa
social kompetens pa befattningar som tidigare inte stillde dessa krav.
Fran fackligt hall kommer kritik att arbetsgivarna dr daliga pa att kart-
ligga de anstilldas kompetenser, och att de inte erbjuder tillricklig kom-
petensutveckling for att de anstillda ska ha tillrackliga kvalifikationer
dven langt efter anstillningstillfllet. Dessutom anser facket att kraven
pa social kompetens okar riskerna fér subjektiva bedémningar, godtyck-
liga uppsigningar och diskriminering.

Det finns en skev bild av de arbeten som anses vara lagkvalificerade
och som har 13ga utbildningskrav. En stor del av l6ntagarnas utveckling
inom traditionella arbetarjobb, dir LO-medlemmarna till stor del finns,
sker i sjilva arbetet och inte i skolan. Om all inldrningstid inkluderas,
och den yrkeserfarenhet som ofta krivs, kan manga arbetarjobb ses som
kvalificerade d4ven om den formella utbildningsnivén &r 1g och yrkesut-
bildningen inte sker inom ramen f6r det traditionella skolsystemet. Det
finns diarfér behov av att utveckla och uppvirdera sa kallade lagkvalifi-
cerade jobb och nyansera bilden av det kvalificerade arbetet.
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4. Efterfragan pa flexibilitet

1. Inledning

Foér de allra flesta, sdvil arbetsgivare och arbetstagare som kunder och
politiker, uppfattas flexibilitet som négot positivt. Motsatsen till flexibel
ar rigid och f4 vill vil framstd som rigida. Men flexibilitet dr ocks3 ett
ord laddat med subjektiva dsikter och politiska undertoner. Inte sillan
anvinds ordet slentrianmassigt som en sjilvklar medicin mot alla tdnk-
bara problem som arbetsmarknaden kan brottas med. Fér en rad utma-
ningar, fran globaliseringen och 6kad konkurrens, hég arbetsléshet el-
ler arbetskraftsbrist till nya arbetsorganisationer tycks l16sningen vara
mer flexibilitet. Det gor onekligen flexibilitet till ett omstritt begrepp.

Begreppet flexibilitet, i ett arbetsmarknadsperspektiv, har haft oli-
ka innebérd beroende pa hur maktbalansen mellan arbetsmarknadens
parter har sett ut. I Rehn-Meidnermodellen ir en flexibel, i bemirkel-
sen rorlig och omstéllningsbar, arbetskraft en central bestdndsdel for en
arbetsmarknad dir strukturomvandlingen stindigt fordndrar sysselsitt-
ningens sammansittning. Det dr dock inte samma sak som en arbets-
marknad priglad av otrygga anstillningsvillkor.

Under 1980-talet blev flexibilitet ett mer etablerat begrepp nir fér-
magan till, eller bristen p4, snabb omstéllning och anpassning framfér-
des som en viktig forklaring till den 6kande arbetslosheten i de indu-
strialiserade linderna. Sedan 19go-talet har begreppet frimst anvints ur
arbetsgivarnas perspektiv. Med teknisk utveckling och férindrade kon-
kurrensforhéllanden som forklaringar anses ofta behovet av flexibilitet
vixa oavbrutet. Slimmade organisationer, just-in-time tdnkande, kun-
danpassad produktion, temporira projektgrupper, visstidsanstillning-
ar och inhyrd personal har alla flexibiliteten som gemensam drivkraft.

Idag tycks flexibilitet till stor del vara synonymt med avreglering pa
arbetsmarknaden. Vad som menas med flexibilitet 4r emellertid inte en-
tydigt. Flexibilitet kan uppnas pa flera olika sitt. Sakert 4r dock att kra-
ven pa 6kad flexibilitet far konsekvenser — positiva och negativa — for
arbetstagarna. I det hir kapitlet diskuterar vi hur behoven av flexibilitet
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paverkar 16ntagarna. Vilka ska vara flexibla och fér vem? Hur bor flexi-
bilitetens vinster och kostnader fordelas mellan arbetsgivare och lonta-
gare? P4 vilka grunder baseras kraven pa flexibilitet i produktionen och
pa arbetsmarknaden?

1.1 Begrepp

[ allménhet kan man siga att flexibilitet syftar till formagan att agera i

relation till férandringar. Men flexibilitet 4r ett komplext begrepp och

kan definieras pa flera olika sitt (jamfér Grénlund 2009, Eriksson 2007,

Wilthagen 2004, European Commission 2006). I denna rapport delar vi

in flexibilitetsbegreppet i tre olika kategorier:

1. Numerdr flexibilitet avser férmégan att snabbt kunna anpassa perso-
nalstyrkan efter fordndringar i produktionen, frimst genom visstids-
anstillningar, inhyrd arbetskraft och méjligheten att snabbt siga upp
tillsvidareanstilld personal.

2. Funktionell flexibilitet avser foretag och organisationers interna forma-
ga till omorganisation och omstillning av personal till andra och kan-
ske nya arbetsuppgifter vid forindringar i efterfrgan och produktion.

3. Temporiir och finansiell flexibilitet avser mojligheten att justera arbets-
tid och l6nekostnader under kortvariga produktionsstopp och efter-
fragebortfall, alternativt anvindningen av rorliga loner.

Flexibilitet kan diskuteras dels ur ett enskilt féretags eller organisations
perspektiv, men ocks3 i ett stérre perspektiv utifrdn arbetsmarknadens
funktionssitt i olika linder. Det dr ocksé viktigt att diskutera och analy-
sera flexibiliteten ur 16ntagarnas perspektiv, exempelvis inflytande 6ver
arbetets utférande och forlaggning.

Flexibilitet kan uppsté i relationen mellan olika parter. I det per-
spektivet krivs att den ena parten dr flexibel fér att den andra parten
ska ha flexibilitet (Karlsson 2006, Eriksson 2007). For att arbetsgivarna
ska f3 flexibilitet i arbetsorganisationen kravs sdledes att arbetstagarna
ar flexibla. Utifran detta perspektiv blir flexibilitet ndgot som uppstar
mellan personer eller grupper och dir ékad flexibilitet skapas i samspe-
let mellan dessa. P4 sé sitt understryks ocksd intresse- och konfliktper-
spektivet mellan parternas behov av flexibilitet. Olika aktorer kan fore-
spraka olika typer av flexibilitet utifrén sin specifika situation och sina
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behov. Fér arbetsgivarna kan ¢kad flexibilitet innebira méjligheten att
snabbt siga upp delar av arbetsstyrkan medan 6kad flexibilitet for ar-
betstagarna istillet kan handla om méjligheten att sjilv bestimma 6ver
arbetstidens férliggning.

2. Vad driver efterfragan pa flexibilitet?

2.1 Strukturomvandling och nya produktionsmetoder

Sedan industrialiseringens genombrott har den svenska arbetsmarknaden
genomgatt en successiv strukturomvandling och anpassning till forind-
ringar i efterfrdgan och den teknologiska utvecklingen. De stora férand-
ringarna har tagit Sverige fran ett jordbrukssamhille till en exporterande
industrination, men en lika viktigt, och parallell utveckling, ir en vixan-
de tjansteproduktion inom niringsliv och offentlig sektor. Under senare
tid har varu- och tjinsteproduktionen blivit allt mer integrerad genom
okande inslag av tjanster i produktionen och férsiljning av varor, och
att industrin i 6kad utstrickning koper tjanster fran tjansteféretag. De
olika branschernas émsesidiga beroende av varandra ir stort. Offentlig
sektor spelar en viktig roll fér niringslivets utveckling och produktivitet,
till exempel nir det giller utbildning, hilsa och satsningar pa forskning,
teknikutveckling och infrastruktur. Samtidigt finansierar néringslivet
den offentliga sektorn via skatter.

Den langsiktiga utvecklingen av produktionsmetoder kan beskrivas
som en férskjutning frdn organisationer centrerade kring push till en
produktion med fokus pa pull (Nilsson & Nystrém 2011). Med push do-
minerades produktionen av standardisering av arbetet massproduktion
av produkter fér stora marknader. Pull innebir istéllet att produktionen
i 6kad utstriackning anpassas till kundernas 6nskemal och krav. Arbetet
kan darfér stindigt férandras f6r att mota olika kunders behov. Denna
utveckling har varit tydlig inom bade niringslivet och den offentliga
sektorn. Organisationsforandringar sker ocksd som ett led i att férbattra
hanteringen av teknologi och ny kunskap (Andersson 2002).

Kopplad till push och pull finns ocksa ett antal olika arbetsorgani-
sationer som utvecklats i linje med detta. Med just-in-time produktion
stravar foretaget eller organisationen efter att producera en specifikt ef-
terfrdgad mingd produkter, av ritt kvalité och till ritt pris, for att und-
vika stora och kostsamma varulager. Eftersom just-in-time produktion
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syftar till att pressa ut luftfickor ur organisationen, kan arbetets inten-
sitet antas 6ka (le Grand et al 2002). Riktningen mot en mer kundorien-
terad produktion stiller ocksd hdga krav pé den fasta arbetsstyrkan att
effektivt kunna stélla om produktionen i linje med kundernas 6nskemal.

Lean production (slimmad eller mager produktion) 4r ett koncept som
ar tinkt att kombinera flexibilitet med massproduktionens kostnadsfor-
delar. Metoden hirstammar ursprungligen fridn Japan dar ett antal stora
foretag under 198o-talet fick stor uppmairksamhet fér sin anvindning av
mager produktion. Den magra organisationen fick genomslag i Sverige
under 19go-talet, dels genom medvetna val och dels som resultat av ratio-
naliseringar i den ekonomiska krisen. En central del 4r att arbetsuppgif-
terna roterar inom olika arbetslag. Ménga foretag och organisationer sat-
sar pa sin kidrnverksamhet och viljer att kopa in tjanster som man tidigare
producerade sjilv frdn underleverantérer (outsourcing). Dessa slimmade
arbetsorganisationer, dir produktionen hela tiden sker pa grinsen till
fullt kapacitetsutnyttjande, okar kénsligheten dven f6r sma férandringar
i efterfrdgan. Nir produktionsvolymerna skiftar uppstar dirfor behov
av snabba fordndringar av personalstyrkan eller antalet arbetade timmar.

Den tekniska utvecklingen, inte minst nir det giller informations-
och kommunikationsteknologi, har éppnat for nya méjligheter att or-
ganisera, lokalisera och utféra produktion och arbete. Samtidigt har glo-
baliseringen och den 6kade utrikeshandeln pressat foretagen till 6kad
effektivitet och minskade kostnader. Den tekniska utvecklingen och
globaliseringen har ocksa 6kat mojligheterna att flytta produktion ut-
omlands (offshoring).

Sedan borjan av 1ggo-talet har nya sitt att styra, kontrollera och félja
upp verksamheter och produktion férindrat organiseringen och arbets-
sitten inom stat, kommuner och landsting. De nya organisationsmodel-
lerna brukar beskrivas som New Public Management dir 6kad effektivi-
tet och rationalitet av de offentliga resurserna sitts i centrum (Almquist
2006). Motiven till férdndringarna dr alltsd frimst ekonomiska. Influen-
serna kommer frin niringslivet och de privata foretagens metoder att
styra sina organisationer dir vinst ses som den frimsta drivkraften. Med
New Public Management sitts fokus pa flexibilitet, kostnadspress, kon-
kurrensutsittning, privatisering och decentralisering av offentlig verk-
samhet. I samband med detta iscensattes olika marknader for offentliga
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tjdnster som inte sillan utférs av privata foretag dar medborgarna defi-
nieras som kunder. Produktionsmetoder fér det privata niringslivet, som
just-in-time och lean production, har dven introducerats i den offentliga
verksamheten. De som #r kritiska till New Public Management framhéller
ofta att det 4r ideologiska motiv bakom férindringarna och att legitimi-
teten och rittsikerheten hotas med privatiseringar och flexibilitetskrav.

Det finns forskning, bland annat inom arbetslivsomradet, som ifré-
gasitter flexibiliseringsoptimisternas positiva syn pa arbetslivets utveck-
ling (le Grand et al 2002). Utgdngspunkten i kritiken dr att omvand-
lingstrycket frdn globalisering, internationell konkurrens och teknisk
utveckling i forsta hand leder till nedskidrningar av produktionskostna-
derna. Produktionsvinster nds inte genom att i forsta hand utveckla de
anstilldas kvalifikationer, utan med hjilp av tekniska och organisatoris-
ka innovationer héja arbetsintensiteten. Konkurrensfordelarna uppnas
genom kostnadssinkningar och rationaliseringar dar allt farre anstéllda
gor allt mer med krympande resurser. Med denna utgdngspunkt ar det
alltsd inte enbart den tekniska utvecklingen som driver upp kompe-
tenskraven, utan dven ekonomiska faktorer och 6vriga prestationskrav i
form av okad intensitet i arbetet. Flertalet av de drivkrafter som férklarar
hojningen av arbetets kvalifikationsniva kan dven antas driva upp savil
takten i arbetet som mojligheterna fér enskilda arbetstagare att paverka
arbetstakten. Jobbutvidgning, som &r en central del i strategin fér 6kad
flexibilitet, innebdr i ménga fall just att arbetet intensifieras (le Grand
et al 2002). En 6kad arbetsintensitet kan ocksé bli foljden av en flexibi-
lisering av anstéllningskontraktet.

Samtidigt som delar av varuproduktionen far ett allt storre tjanste-
innehall har andra mer industritypiska arbetsmoment inférts inom de-
lar av tjanstesektorn. Exempelvis har standardisering av arbetet efter
l6pande bandet-principen blivit allt vanligare inom tjinsteniringarna.
Industrialiseringen av tjansteproduktionen beskrivs ibland som digital
Taylorism (Gellerstedt 2011). Taylorismen gir forenklat ut pa att mini-
mera det okontrollerbara i arbetsprocessen och stycka upp och férenkla
arbetsuppgifterna fér att minska beroendet av individen och vem som
ar anstilld. Informations- och kommunikationsteknik anvinds fér att
centralisera och kontrollera arbetsprocesserna, vilket ofta innebir auto-
nomiférluster for de anstillda. Digitala 16sningar tar éver processer som
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tidigare byggde pa manskliga bedémningar, och dar styrning och kontroll
av arbetet byggs upp med digital teknik (Gellerstedt 2011).

Gellerstedt (2011) konstaterar i sin studie att andelen LO-medlemmar
med sé kallade utarmade jobb har dkat sedan bérjan av iggo-talet. Med
utarmande jobb avses jobb med 13aga kompetenskrav, kort introduktion,
stort inslag av monotona arbetsuppgifter dir 16ntagarna har begrinsade
moijligheter att styra 6ver eller utvecklas inom arbetet. Inom industrin
har 16pande bandet-principen aterinférts dir det dr tillimpbart, och en
uppstyckning av arbetet i enkla moment dkar (Gellerstedt 2011). Utar-
mande jobb dterfinns exempelvis ocksd inom detaljhandeln och hem-
tjinsten. Andelen personer som uppger att de upprepar samma arbets-
moment manga ganger per arbetstimme har 6kat kontinuerligt for savil
arbetare som ligre och hogre tjainstemén under de senaste 20 aren (Gel-
lerstedt 2011). Andelen dr hégst bland kvinnliga (58 procent) och man-
liga (56 procent) arbetare. Bland l4gre tjansteman ir andelen 40 procent
bland kvinnor och knappt 30 procent bland min. Hogst andelar finns
inom privat service dir niastan 8o procent av de kvinnliga arbetarna (och
drygt 60 procent av ménnen) uppger att de upprepar samma arbetsmo-
ment manga ganger per dag. 1991 var siffran drygt 6o procent bland kvin-
nor i privat service. Utifrdn studien gar det inte att se ndgon utveckling
mot 6kad flexibilitet fér arbetstagarna. Digitaliseringen verkar siledes
inte ha medf6rt positiva effekter for friheten och variationen i arbetet.
Samtidigt pagar dven férindringar i riktning mot 6kade kompetenskrav
inom vissa LO-yrken (Gellerstedt 2011).

Aven tjinstemin blir mer utsatta pa arbetsmarknaden. TCO visar
att ungefir varannan tjinsteman i Sverige har sedan millenniumskif-
tet &rligen genomgatt en omorganisation pa sin arbetsplats (TCO 2007).
Konkurrensen om jobben sker inte enbart mellan olika foretag eller or-
ganisationer, eller mellan olika branscher, utan dven mellan olika arbets-
uppgifter. Darfor uppger ménga tjinstemin att deras anstéllningstrygg-
het kinns hotad pa grund av personalnedskirningar.

2.2 Behov eller mojligheter?

Arbetsgivarnas efterfrigan pa flexibilitet kan férenklat delas in i tva ka-
tegorier. Den ena typen av efterfrdgan grundar sig pa genuina behov av

flexibilitet som en f6ljd av fordndringar i marknadens struktur och dess
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Figur 1. Faktorer som kan 6ka arbetsgivarnas efterfragan pa flexibilitet
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effekter pd produktionen (Andersson 2002). Den anda typen av efter-
frdgan hirrér fran arbetsgivarnas 6kade mdjligheter att begira mer flexi-
bilitet frdn arbetstagarna nir maktbalansen mellan parterna férskjuts
till arbetsgivarnas férdel. Dessa tva typer av efterfrigan pé flexibilitet
illustreras i figur 1.

Foéretagens och offentliga organisationers omvirld anses ha blivit mer
komplex under de senaste tva decennierna, vilket medfér 6kade svarig-
heter att forutse férdndringar och vilka konsekvenser de far f6r den egna
verksamheten. Omvirlden tycks med andra ord blivit mer oférutsdgbar.
Detta ger 6kade behov av flexibilitet for att vara beredd pé det okénda,
men ocks3, for vissa verksamheter, ett stérre behov av nirhet till mark-
nader och kunder.

Den tekniska férindringen och modern informations- och kommu-
nikationsteknik har gjort det majligt att stélla om frdn massproduktion
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till mer kundanpassad produktion. Resultatet har blivit slimmade orga-
nisationer och just-in-time produktion med korta led- och leveranstider.
Dessa nya organisationsformer ir kinsligare for fordndringar i efterfra-
gan och produktionen har dirfér ett genuint behov av flexibilitet.

Férandringarna i arbetslivet kan beskrivas som ett samspel mellan
teknisk utveckling i form av innovationer och nya produktionsmetoder,
forandrade efterfragemonster och arbetsmarknadens utformning och
forskjutningar i maktbalansen mellan arbetsmarknadens parter (Wik-
man 2001). Det betyder att den tekniska utvecklingen dven kan paverka
maktbalansen mellan parterna (European Commission 2006).

Tesen att det 4r ny teknik, globalisering och snabba marknadsfériand-
ringar som driver flexibilitetskraven &r forklaringen till varfor flexibili-
tetsdebatten i hog grad har utgatt fran férhallanden i verkstadsindustrin
(Gronlund, 2003). Men liknande utveckling sker d4ven inom den offent-
liga sektorn, inte minst genom New Public Management som introdu-
cerat niringslivets drivkrafter for flexibilitet, kostnadsminskningar och
rationaliseringar i mer slimmade organisationer.

I samtliga branscher framhalls att strukturella fordndringar och kun-
danpassning medfért 6kade behov av flexibilitet i form av ett stérre be-
slutsutrymme fér det enskilda foretaget, organisationen eller enheten
(Grénlund 2003 och Ds 2002). Behov av 6kad flexibilitet som ett svar pa
snabba fluktuationer i efterfragan ar emellertid tydligast i tillverknings-
industrin dir produktionen kan variera mycket pa kort tid. I vairdsektorn
ar behovet av justeringar efter efterfrigelige mindre och arbetsbehovet
kiannetecknas snarare av kontinuitet och férutsiagbarhet. Landstingens
slimmade organisationer uppges emellertid ha resulterat i ett ékat be-
hov av flexibel bemanning. Styrningen mot stérre kundanpassning och
langre 6ppettider uppges darfor ha lett till mer arbete pa obekvima ar-
betstider och splittrade arbetspass (Ds 2002).

Férklaringarna till de férsvagade fackliga positionerna ar flera. For-
andrade virderingar och normer i samhillet, i kombination med politis-
ka férandringar, inte minst under senare ar, har resulterat i en skiftande
maktbalans mellan arbetsmarknadens parter till arbetsgivarnas férdel.
Denna maktforskjutning har forstirkts av en rad avregleringar pa svensk
arbetsmarknad sedan borjan av 19go-talet som tillsammans medfér sto-
ra forandringar. Aven privatiseringar och utliggande p3 entreprenad av
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kommunal verksamhet medfért att den fackliga organisationsgraden har
minskat under lingre tid (Kjellberg 2011). Férindrade produktionsformer,
bland annat genom uppstyckning av verksamheter till mindre enheter,
outsourcing, fler tidsbegrinsade anstillningar, dkad anvindning av in-
hyrd personal och hégre intensitet i arbetet som minskar utrymmet for
fackligt arbete pa arbetsplatserna ir exempel som férsvarar facklig or-
ganisering. Aven strukturomvandlingen bidrar till férindringen efter-
som minskande antal sysselsatta personer inom tillverkningsindustrin,
men hég organisationsgrad, och kande antal sysselsatta inom service-
sektorn, med ligre organisationsgrad, bidrar till att den samlade fackliga
organisationsgraden minskar. Hogre arbetsléshet, och en vixande grupp
langtidsarbetslosa, och ligre sysselsittningsgrad jamfért med tiden fére
1990-talskrisen forsvagar 16ntagarnas maktstéllning pé arbetsmarknaden.

Det finns flera perspektiv pa facklig styrka och det dr svart att mita
och jamféra fackligt inflytande ver tid. En vanlig indikator pa forind-
rade maktpositioner pé arbetsmarknaden ar fackforbundens medlemsan-
tal och organisationsgrad. Under de senaste tjugo &ren har antalet med-
lemmar i facket minskat med drygt en halv miljon personer, varav i stort
sett hilften av tappet har skett sedan 2006. Utvecklingen har dock va-
rit splittrad. Den storsta nedgangen har skett inom LO men dven TCO
har tappat medlemmar. Samtidigt har SACO blivit nistan dubbelt s
stora sedan 19go.

[ ett internationellt perspektiv dr den fackliga organisationsgraden i
Sverige fortfarande hég, men den har minskat kontinuerligt under 1dng
tid. Sedan 1990 har organisationsgraden for samtliga anstillda minskat
fran 81 procent till 71 procent 2011. Den stérsta minskningen intriffade
under 2007 och 2008 i samband med att avgiften till a-kassan héjdes rejilt
samtidigt som villkoren férsdmrades. Dessutom ger férsdmrad inkomst-
trygghet en svagare maktstillning. Sedan 2009 ir den fackliga organisa-
tionsgraden for férsta gdngen ndgot hogre bland tjanstemin 4n arbetare.
Den splittrade utvecklingen mellan arbetare och tjinstemin har medfért
en vixande klyfta i facklig anslutning (Kjellberg 2011). Det dr dock osékert
om den sjunkande organisationsgraden fér facket och a-kassorna innebir
en kontinuerlig maktférskjutning eller om férandringarna sker etappvis.

Nedgangen har skett inom samtliga dldersgrupper men under de se-
naste tva decennierna har den varit som storst bland unga. Ar 19go var
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62 procent av 16—24-dringarna fackligt organiserade och den andelen
har nistan halverats till 35 procent 2010. En viktig férklaring till detta dr
den hoga andelen visstidsanstillningar bland unga och att branscher dér
manga unga arbetar, framfér allt inom privat tjanstesektor, har férhéllan-
devis 1ag organisationsgrad. Bland privatanstillda l16ntagare for samtliga
aldrar har organisationsgraden minskat till 65 procent 2009, medan den
inom offentlig sektor har minskat till cirka 85 procent. Inom handel och
hotell- och restaurang ir endast 56 procent av alla arbetare, och endast
nagot hogre andel bland tjanstemin, organiserade. Kvinnor &r fackligt
anslutna i ndgot hogre grad 4n min.

Fér arbetsgivarna har utvecklingen varit annorlunda med en stabil
organisationsgrad sedan mitten av 1ggo-talet. Sedan ett par &r tillbaka
ar arbetsgivarnas organisationsgrad hégre 4n den fackliga. Ar 2009 ar-
betade 75 procent av alla privatanstillda I6ntagare i foretag som var an-
slutna till en arbetsgivarorganisation, medan andelen fackligt anslutna
lontagare i privat sektor var 65 procent. Samtidigt har 6kad fokus pa
kortsiktiga vinster (ibland kallad kvartalskapitalism) och en aktiedgari-
fiering héjt avkastningskraven och direktorslonerna, och stirkt foreta-
gens maktpositioner (Spant 2007). Detta dr en utveckling Sverige delar
med andra industrildnder.

Kollektivavtalen spelar en central roll i den svenska modellen och fé1-
utsitter en jaimnstark maktbalans mellan vilorganiserade parter pé ar-
betsmarknaden. Kollektivavtalstickningen dr hég och ndgorlunda stabil
6ver tid, dven om en viss nedgang har skett under de senaste dren. Inom
den offentliga sektorn ir kollektivavtalstickningen 100 procent, medan
tickningsgraden inom det privata niringslivet har minskat fran go till
85 procent mellan 1995 och 200g9.

Utvecklingen har medfért en tilltagande polarisering pa arbetsmark-
naden dir vissa grupper av arbetstagare fir en svagare stillning med
mer begrinsat inflytande éver sin arbetssituation. Den langvarigt hoga
arbetslosheten, med hérd konkurrens om jobben, har férstirkt denna
utveckling. Maktférskjutningen leder i sin tur till att arbetsgivarna ge-
nom sina starkare positioner kan begira 6kad flexibilitet och anpassning
fran arbetstagarna, och inte minst frin LO-medlemmar (Grénlund 2003,
Karlsson 2006). Detta har inom forskningen féranlett kritik mot flexibi-
litetskraven for att vara en del av en politisk strategi for en systematisk
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och paradigmatisk omvandling av arbetslivet i en nyliberal anda med
forandringar av politik och partsrelationer (Allvin et al 20r11).

De tva sparen till 6kad efterfrigan pa flexibilitet i figuren ovan kan
efter en tid vara svira att sirskilja eftersom de ocksd paverkar varandra.
Om de konkurrerande foretagen eller organisationerna viljer att gd mot
Okad flexibilitet nir méjligheterna har uppstétt, kan andra organisa-
tionens kanna behov av att félja efter. Detta blir ett dilemma for fack-
forbunden som hivdar vikten av féretagens konkurrensneutralitet. De
genuina behoven har resulterat i avregleringar som i sin tur har stirkt
arbetsgivarnas position och ddrmed har dven méjligheterna for fortsatt
flexibilisering uppstatt. P sa sitt finns en uppenbar risk, ur arbetstagar-
nas perspektiv, for ett s kallad race-to-the-bottom nir det giller anstill-
ningstrygghet, utvecklingsméjligheter och inflytande.

2.2 Arbetsgivarnas perspektiv - fran hopp-jerka” till rérlighetsiver

I takt med niringslivets strukturomvandling, arbetsmarknadens utveck-
ling och forindrade maktférhallanden mellan arbetsmarknadens parter
har synen pa rorlighet och flexibilitet féridndrats. Fér de fackliga organi-
sationerna blev flexibilitet, i termer av rérlighet och omstallningsférmaga,
en viktig del av Rehn-Meidnermodellen. Vid den tiden var dock rérlig-
heten pa arbetsmarknaden ett stort problem fér
ménga foretag och organisationer som hade svart
att hitta personal med ritt kompetens att rekry-
tera. Svenska Arbetsgivarféreningen SAF (nuva-
rande Svenskt Naringsliv) tog darfér initiativ till
kampanjen om "hopp-jerkan” dir dven LO, TCO
och staten deltog. I fabrikslokalerna satt affischer

pé "hopp-jerkan” med budskapet att rérligheten HE"E och virre
pa arbetsmarknaden inte var positiv. Syftet var fir Hopp-Jerka”
att f6rma sirskilt unga arbetstagare att stanna pa han kan for lite

sina arbetsplatser fér att inte "slésa bort sina till-
fallen att skaffa sig en praktisk utbildning och arbetsrutin” och férsimra
sina mojligheter till "att lingre fram f3 stadigvarande jobb med goda in-
komster” (Hyvénen 2010). Det ansags viktigt att stanna pa sin arbetsplats
och kinna solidaritet och lojalitet med det egna arbetet, till gagn for pro-
duktivitetstillvixten och nationens utveckling (Abrahamsson 20r1). Fér
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arbetstagarna var det viktigt att inte byta jobb nir man inte trivdes utan

istéllet "stanna och slass” for battre arbetsvillkor. Flexibilitet och arbets-
platsbyten sdgs alltsd som ndgot negativt for foretagen och niringslivets

mal var istillet att 4stadkomma en ligre rorlighet (Furdker 2003).

Mycket har hint sedan hopp-jerkans dagar och numer ir det vanligt att
de uttalade behoven av 6kad numerir flexibilitet forklaras av behov av just
stor rorlighet pd arbetsmarknaden. Begreppet flexibilitet tycks, &tmins-
tone fran arbetsgivarnas synsitt, bli alltmer synonymt med rorlighet. Ex-
empelvis driver Svenskt Niringsliv, féretagens centralorganisation, ckad
rorlighet som ett av sina mest uttalade mal, och vill darfér gora det lattare
och snabbare att siiga upp personal. Rorligheten har dock tva sidor dven
for arbetsgivarna. De enskilda féretagen har ett naturligt intresse av att
lontagarna stannar i foretaget eller organisationen och inte sjilvmant rér
sig vidare till andra arbetsgivare. Darfor 4r det inte sjdlvklart att arbetsgi-
varna vill ha hog rorlighet om det handlar om att anstillda, med kort upp-
sdgningstid, snabbt kan byta arbetsgivare. For arbetsgivarna ar hog rorlig-
het troligen mest intressant nir det avser sina egna mojligheter att enkelt
och snabbt siiga upp personal. Ett enskilt féretag, med behov av 1angsiktig
och stabil kompetensférsérjning, kan mycket vil se storre problem med

"hopp-jerkor” dn vad deras foretrddare pé Svenskt Naringsliv gor.

Liksom facket och de anstéllda drar givetvis ocksd arbetsgivarna lir-
domar av finanskrisen. I en undersékning av Teknikforetagen (2009) be-
skrivs anvindningen av inhyrd personal som ett "gummiband” som gér
snabbt att avveckla vid behov. De inhyrda anses ha minst kdinnedom och
kunskap om verksamheten, vilket ir ytterligare ett skil att de far gé forst.
Samtidigt podngterar Teknikforetagen att arbetsgivarna vill behalla sin
egen kompetenta och tillsvidareanstillda personal. De anser att Sverige
i framtiden bor tillhora de mest flexibla landerna nar det géller lagar och
regler pa arbetsmarknaden. Avskaffandet av turordningsregler och fore-
tradesritt vid 8teranstillningar dr ndgra av Teknikforetagens viktigaste
atgirder for att gora den svenska arbetsmarknaden mer anpassad till en
forandrad omvirld (Teknikféretagen 2009).

Scania och IF Metall tecknade 2011 ett avtal om flexibel bemanning
dir bdde bemanningsféretag och tidbanker ingér som komponenter (Sca-
nia 2011). Volvo uppger att en lirdom av krisen dr att foretaget i framtiden
kommer att ha en mindre andel tillsvidareanstéllda och en stérre andel
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visstidsanstillda (Dagens Industri 2010). Aven Astra Zeneca poingterar
vikten av en flexibel organisation och siktar pa runt tio procent inhyrd
personal i produktionen i Sverige, och vill se ytterligare underlittning-
ar for visstidsanstéllningar (LO-Tidningen 38/2011). Handelns Utveck-
lingsrad (2010) anger i sin rapport om framtidens detaljhandel att nya
forhallningssatt till kundmarknaden kommer att kriva en stérre flexi-
bilitet i organisationerna.

2.3 Flexibilitet for lontagarna
Eftersom dagens flexibilitetsdiskussion ensidigt fokuserar pé arbetsgi-
varnas behov av flexibilitet 4r det viktigt att lyfta fram 16ntagarnas per-
spektiv pa flexibilitet. Det 4r ju ofta tva sidor av samma mynt. Positiv
flexibilitet f6r 16ntagarna kan handla om inflytande 6ver arbetstidens
lingd och forlaggning, arbetets planering och utférande, och ledigheten.

Under 198o-talet vicktes frdgan om flexibla arbetstider i Sverige och
pa andra héll. Huvudskailet var att férbiattra mojligheterna for lontagar-
na att kombinera arbetsliv och familjeliv (Allvin et al 2011), och s kall-
lad flextid anségs vara ett bittre sitt dn att férkorta arbetstiderna. An-
vandningen av flextid 6kade darfér avsevirt inom i huvudsak tjanste-
mannayrken. Detta resulterade dock inte, som Allvin et al (2011) pépe-
kar, i att visstidsanstillningar, deltidsanstillningar, obetald 6évertid och
skiftarbeten minskade - tvirtom har de stadigt 6kat sedan 1g8o-talet.

Ett annat sitt att soka balansera arbetsliv och familjeliv uppstod
med utbyggnaden av Internet under 1ggo-talet. Distansarbete, vanligen
fran hemmet, blev ett alternativ till arbetsplatsfoérlagt arbete, och sags
som ett sitt att locka kvalificerad arbetskraft till landets alla regioner.
Enligt en undersékning av SCB fér ar 2008 anvinder hela go procent
av de stora féretagen med fler 4n 500 anstéllda regelbundet distansar-
bete (Allvin et al 2011). Dessa flexibla 16sningar, som manga ganger kan
uppfattas som positiva av de anstillda, kan dock ha en negativ baksida.
Distansarbete kan exempelvis leda till professionell isolering och till att
grinsen mellan arbete och fritid blir otydlig, vilket i sin tur kan leda till
okad stress och mer obetalt arbete.

Griinslost arbete namns ofta i diskussioner om flexibilitet. Begreppet
beskriver en utveckling mot friare former fér bade arbetstider, arbets-
uppgifter och mojligheten att férldgga arbetet utanfér den ordinarie ar-
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betsplatsen, oftast i hemmet. Samtidigt som méjligheten att styra dver
arbetet kan vara positivt for individen riskerar ocksé fritid och arbete
att sammanblandas. Nir arbetsdagen inte har ndgon naturlig bérjan eller
slut kan bade arbets- och familjeliv paverkas negativt (Allvin et al 2006).
Studier av det grinslésa arbetet fokuserar ofta pa tjinstemannagrupper
medan LO-yrken inte ir belysta. Men det finns ménga yrkesgrupper utan
fasta arbetsstillen dir dven arbetare gir direkt frin hemmet till kunden.
Det giller exempelvis driftstekniker, stidpersonal, chaufférer, hantver-
kare, viktare och inom hemtjinsten.

Utvecklingen av ett grinslést arbete med fria former f6r arbetes or-
ganisering dr ocksa titt férknippat med en férindring mot mer kund-
orienterad produktion. Den frimsta effekten av de férhéllanden som
beskriver det grinslosa arbetet dr att ansvaret f6r planering, utférande
och konsekvenser av arbetet forflyttas fran arbetets organisering till
den enskilde l6ntagaren, vilket gor individen ansvarig mer for det egna
arbetet (Allvin et al 2011).

Det finns, foga férvdnande, stora klasskillnader vad giller méjlighe-
ten att sjilv styra dver planering och férliggningen av sitt arbete och sin
arbetstid. Som framgar av tabellen ovan har ej facklirda arbetare minst
inflytande av samtliga grupper medan hagre tjdnstemdn har mest infly-
tande. De som har mojlighet att variera arbetstiden dr dock oftast de med
hogre positioner inom organisationen (Gronlund 2009). Det finns dven
skillnader mellan kénen. Kvinnor har generellt, med nagra undantag
bland de ej facklirda arbetarna, ett mer begrinsad inflytande &4n mén. I
ett internationellt perspektiv har dock svenska arbetstagare en hoég grad
av flexibilitet vad giller arbetstidens forliggning (Chung et al 2007).

Det tycks inte, enligt SCBs arbetsmiljéenkit, finnas ndgon trend mot
okat inflytande 6ver arbetstidens férliggning under de senaste dryga
tio aren. Det gar alltsd inte att skénja ndgon trend mot dkad flexibilitet
ur arbetstagarnas, och framfor allt inte arbetarnas, synvinkel vad gil-
ler majligheten att bestimma 6ver arbetets férlaggning och arbetstider.

Det finns tydliga och starka samband mellan l6ntagarnas méjligheter
till inflytande och kontroll &ver sin arbetssituation och deras hilsa (Thorell
2006). Nir arbetets psykiska krav 6kar samtidigt som 16ntagarnas mojlig-
heter att paverka och kontrollera sin situation inte forbittras, eller till och
med férsdmras, uppstar ldngvariga stressreaktioner och dkad ohilsa. Under,
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och sirskilt i efterdyningarna av, iggo-talskrien ckade kraven och tempot i
arbetslivet kraftigt i samband med rationaliseringar och omorganiseringar
av sdvil privat som offentlig verksamhet. Detta férsimrade dramatiskt
lontagarnas upplevda psykosociala milj6, och var ndgot av ett trendbrott
jamfért med decennierna innan (Thorell 2006). Léntagarnas brist pa flexi-
bilitet och inflytande har alltsd ett hogt pris i mer dn en bemérkelse.

3. Flexibilitetens olika ansikten

3.1 Numerdr flexibilitet

Det finns flera sitt fér arbetsgivare att oka sin numerira flexibilitet. I
detta avsnitt tittar vi pd hur anvindningen av visstidsanstillningar, in-
hyrd personal och personer med F-skattsedel har utvecklats. I praktiken
handlar 6kad flexibilitet ofta om att flytta kostnaderna fér variationer i
efterfrigan fran arbetsgivare, eller staten, till de 1éntagarna.

3.1.1 Tidsbegrdansade anstéllningar dkar

I forskningen om arbetslivets férandringar dr uppluckringen av tradi-
tionella anstillningskontrakt ett centralt tema. Arbetsgivarna férsoker
i detta perspektiv, for att anpassa sig till nya och ibland kortsiktiga eko-
nomiska villkor, att skapa mer flexibla anstéllningsformer. Arbetsgivare
vill snabbt kunna anpassa arbetsstyrkans storlek efter forédndringar i ef-
terfrdgan och den rddande produktionen. Ett vanligt sitt ar att erbjuda
en viss andel av personalen tidsbegrinsade anstillningar.

Andelen tidsbegrinsade anstillda (bendmns ocksa visstidsanstillda)
varierar med konjunkturen och minskar nir efterfrdgan pa arbetskraft
didmpas. Det beror pa att det dr de tidsbegrinsade som férst forlorar job-
ben i samre tider, och sedan kommer varsel och uppsigningar av tills-
vidareanstillda. Men de tidsbegrinsade anstillningarna har kat 6ver
langre tid, vilket tyder pa att férdndringen inte enbart dr konjunkturell
utan dven langsiktig och strukturell. Den mest patagliga 6kningen av
visstidsanstillda skedde under och i efterdyningarna av 1iggo-talskrisen,
men 4ven under 2000-talet har andelen 8kat. Aren innan finanskrisen
hade drygt 580 0oo personer, eller 15 procent av samtliga sysselsatta mel-
lan 20 och 64 &, en tidsbegrinsad anstillning. Om denna andel 6kar med
en procentenhet motsvarar det idag ungefir 40 ooo personer.

Det finns stora skillnader mellan olika grupper nir det giller hur
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Diagram 4.1. Andelen tidsbegransat anstdllda

Andelen i procent av samtliga anstéllda per aldersgrupp, 1990-2011
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vanligt det &r med tidsbegrinsade anstillningar. Bland unga ér dessa an-
stillningar mycket vanligt och andelen har, som framgér av diagrammet
ovan, 6kat dramatiskt under de senaste tvé decennierna. Idag har hilften
av alla sysselsatta mellan 20 och 24 ér en tidsbegriansad anstillning. For
de dldre 4r de tidsbegrinsade anstillningarna diremot relativt ovanlig
dven om en viss 6kning 6ver tid kan skénjas. For de mellan 25 och 54 &r
varierar andelen mellan drygt 10 och 15 procent.

Det &r vanligare att kvinnor erbjuds tidsbegrinsade anstéllningar n
min. Bland arbetarna ir det, som framgar av diagrammen nedan, nistan
25 procent av kvinnorna som har en tidsbegrinsad anstéllning jamfért
med cirka 15 procent av ménnen. Inom tjinstemannagruppen ir ande-
larna l4gre och skillnaderna mellan kénen mindre. Det finns ocksa stora
skillnader mellan de som ir med i facket och de som &r oorganiserade.
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Diagram 4.2a. Andelen tidsbegrédnsat anstdllda Kvartal 1 2011
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Nistan hilften av de kvinnliga arbetarna som inte dr med i facket, och
nistan 30 procent av méinnen, har en tidsbegrinsad anstillning.

Det finns viktiga skillnader mellan olika grupper av visstidsanstillda.
Prov- och projektanstilldas villkor liknar pd manga sitt de fast anstélldas
villkor medan vikariats- och behovsanstéllda befinner sig i en betydligt
osikrare situation. Fér provanstillda kan visstidsanstillningen fungera
som en sprangbrida mot tillsvidareanstillning, medan det fér vikariat
och behovs- och sésongsanstillningar snarare innebér en segmentering
(Hékansson 2001). Visstidsanstillda ror sig inte i ndgon stor utstrickning
mellan olika arbetsgivare utan star istillet till férfogande f6r den enskil-
da arbetsgivaren (Hakansson 2001). P4 sé sitt utgodr visstidsanstéllda en
de facto buffert fér arbetsgivaren dir perioder av arbetsloshet bekostas
av l6ntagarna och samhillet.

Vikariaten utgér bland LO-medlemmarna cirka 20 procent av samtliga
visstidsanstillningar, och ungefir en tredjedel bland TCOs och SACOs
grupper (Larsson 2011). Behovsanstillning dr diremot vanligare inom LO-
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Diagram 4.2b. Andelen tidsbegrédnsat anstéllda Kvartal 1 2011

Tjénsteman

E .
© man
wv

()

e .
k2] S kVInnor -
= Q
z 2
K] §D man

o
% ©
&S
- man
e
“ s

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 %

Kdlla: Larsson (2011).

grupperna, drygt 20 procent av alla visstidsanstillningar, jimfort med
cirka 10 procent bland tjanstemannen. Bland akademikerna inom SACQO,
och i viss mén dven inom TCO, ir projektanstillning relativt vanligt.

Problemet ir inte enbart att antalet visstidsanstillda 4r ménga, utan
ocksd att samma personer ir visstidsanstillda under mycket lang tid. En
uppenbar risk med utvecklingen mot fler visstidsanstillningar dr att per-
soner med korta anstillningar inte erbjuds ndgon, eller mycket begrin-
sad, kompetensutveckling. Detta risker att spa pa utvecklingen mot en
polariserad arbetsmarknad.

I ett internationellt perspektiv har Sverige en relativt hég andel viss-
tidsanstillda. Bland unga mellan 15 till 24 &r var andelen visstidsanstéllda
hela 53,8 procent 2008, vilket var en mer #n dubbelt s& hég andel som ge-
nomsnittet inom OECD pé 24,7 procent (OECD 2010). For 8ldersgruppen
25 till 54 ar var skillnaderna mindre d& andelen visstidsanstillda var 11,6
procent i Sverige och 9,7 procent i OECD. Endast ett fatal OECD-lander
har hégre andelar dn Sverige, bdde for unga och den #ldre &ldersgruppen.
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Ar 2007 férindrades Lagen om anstillningsskydd med syfte att for-
enkla for arbetsgivarna att erbjuda visstidsanstillningar. De gamla for-
merna av visstidsanstillning avskaffades till f6rman for en allmdn viss-
tidsanstdllning dar arbetsgivaren inte lingre behéver ange ndgot skil for
tidsbegrinsningen eller motivera varfér de viljer denna anstillnings-
form. Efter denna avreglering har det sdledes blivit &nnu enklare fér ar-
betsgivarna att anstélla personal pa tillfalliga kontrakt, vilket troligen
kommer att leda till en fortsatt 6kning och normalisering av visstids-
anstillningarna.

Det framfors ofta att visstidsanstillda skulle se rérligheten i sin an-
stillning som nagot positivt och sjilvvalt. I forskningen finns emeller-
tid inget beligg for att visstidsanstillda skulle ha en mer positiv instill-
ning till rérlighet 4n tillsvidareanstillda (Furdker 2005). Diaremot finns
det manga exempel pa att visstidsanstillda upplever sin anstillning som
otrygg.

Med okat antal visstidsanstillningar blir relationen mellan arbetsgi-
varen (och dess ledning) och de anstéllda alltmer av en tillfallig karaktar.
Dirmed kommer arbetsmarknaden, eller snarare vissa delar av arbets-
marknaden, alltmer att likna en auktionsmarknad, enligt traditionell
neoklassisk modell, dir arbete byts mot 16n och inga langsiktiga eller
dmsesidiga beroendeférhallanden uppstér (le Grand et al 2002). Denna
forandring uppfattas av de flesta arbetstagare som negativ och innebér
att denna form av flexibilitet introduceras pa arbetsgivarnas villkor.

3.1.2 Arbetstidsflexibilitet

Det ir inte enbart genom att variera personalstyrkans storlek som nu-
merisk flexibilitet kan uppnés. Det kan dven ske genom anpassning av
arbetstider till radande efterfrdgan. Arbetstidsflexibilitet kan bland an-
nat uppnds schemalidggning av hel- och deltidsanstéllningar for befintlig
personal, olika skiftformer samt olika slag av behovs- sisongs- och kun-
danpassad arbetstid, flextid och 6vertidsarbete. Vid sidan av den regist-
rerade dvertiden finns frimst bland tjinstemin ett relativt omfattande
obetalt dvertidsarbete. Arbetstidsflexibilitet innebir att foretagen eller
organisationerna méter férandringar i efterfrigan genom att foridndra
arbetstider och dppettider. De vanligaste formerna ir att nyttja 6vertid
och mertid fér deltidsanstallda.
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Efterfragan pa arbetskraft varierar inte bara 6ver konjunkturcykler.
Den kan ocksé variera under en sisong, en vecka eller en dag, exempel-
vis i samband med helger eller rusningstid. Genom s kallad precisions-
bemanning och kundanpassade arbetstider férsdker ménga arbetsgivare
att minska sina kostnader genom att variera arbetstid och 6évertid fér sina
anstilla, och bara behova betala fér exakt den arbetsmingd som behévs
vid varje givet 6gonblick. Denna form av bemanning leder ofta till si-
songsanstillningar eller timanstillningar, ibland med konsekvensen att
anstilldas arbetsdagar styckas upp med obetalda uppehall i flera timmar
mellan tva arbetspass pd samma dag. Enligt en studie fran Stressforsk-
ningsinstitut vid Stockholms universitet har s& manga som cirka 150 coo
personer i Sverige uppdelade arbetspass (Stressforskningsinstitutet, him-
tad 2012-04-24). Detta férekommer i savil privat som offentlig verksam-
het. For den anstillde 4r en sammanhallen arbetsdag normalt att foredra
och uppdelade arbetspass ir ofta pafrestande.

3.1.3 Inhyrd personal allt vanligare

Ett annat sitt for féretag och organisationer att dstadkomma numerir
flexibilitet 4r att hyra in personal frin bemanningsforetag. Det gor att
arbetsgivarna snabbt kan ¢ka eller minska delar av sin personalstyrka.
Sedan avregleringen av Arbetsformedlingens monopol 1993 har markna-
den for privata bemanningsforetag Sppnats. Den svenska lagstiftningen
kring bemanningsféretag och uthyrning av personal har sedan dess bli-
vit en av de mest liberala i Europa (FAS 2010).

Antalet forvarvsarbetande personer i bemanningsforetag har, enligt
SCBs siffror som redovisas i diagrammet nedan, ungefir fordubblats
frén bérjan av 2000-talet till finanskrisen 2008. Under &ren 2007 och
2008 var 1,1 procent av alla sysselsatta pa arbetsmarknaden anstéllda av
bemanningsféretag. Personalomsittningen i branschen ir hég och om-
kring 120 000 personer arbetar ndgon gdng under ett ar i bemanningsfo-
retag. Enligt bemanningsféretagens medlemsorganisation har anstillda
i bemanningsforetag aterigen okat kraftigt under 2010. Den vanligaste
anstillningsformen i bemanningsféretag, med kollektivavtal, ir tillsvi-
dareanstillning.

Alla branscher hyr in arbetskraft fran bemanningsféretag. Det ar
vanligast inom industri och tillverkning, f6ljt av yrkesgrupperna kon-
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Diagram 4.3. Antalet férvarvsarbetande personer i personaluthyrningsforetag
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Kiilla: SCB (Registerbaserad arbetsmarknadsstatistik, RAMS).

tor/administration och lager/logistik (Bemanningsforetagen 2011). Det-
ta stimmer vil dverens med Teknikféretagens observation att inhyrd
personal oftast anvinds i industriproduktionen medan olika former av
utvecklingsarbete ofta sker via konsulter (Teknikforetagen 2009). Det
ir alltsd i LO-yrken som anvindningen av bemanningsféretag ar storst.
Men uthyrningen av personal dr omfattande 4ven till administrativa
uppgifter och kontorsarbeten som traditionellt inte ir kinsliga fér kon-
junktursvingningar.

Att inhyrd personal fungerar som en flexibel buffert och ett sitt att
snabbt fordndra personalstyrkan framgick tydligt under finanskrisen.
Inom tillverkningsindustrin, som drabbades hardast av krisen, minskade
den inhyrda personalen med hela 40 procent under 2008 (Teknikfore-
tagen 2009). Neddragningen var ett resultat av konjunkturnedgéngen,
vilket visar att de inhyrda verkligen bidrar till féretagens flexibilitet.

Enligt bemanningsforetagens egen arbetsgivarorganisation intar Sve-
rige en mittenposition av 26 linder vad giller andelen arbetstagare som
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ar anstillda i bemanningsforetag (Bemanningsféretagen 2010). Andelen
anstillda i bemanningsféretag i Sverige ar jaimférbar med Finland och
ir ndgot hogre dn i Norge och Danmark. I USA #r andelen nagra tionde-
lar hégre dn i Sverige. Diremot 4r andelen i Nederldnderna mer &n dub-
belt s& hég och tre gdnger sa hog i Storbritannien jamfért med Sverige.

Féretag och organisationer anviander inhyrd personal dven foér lingre
tidsperioder (Bergstrom et al 2007). Enligt arbetsgivarna beror den stora
dkningen inom industrin bland annat pa att den svenska arbetsmarkna-
den pastas vara strikt reglerad (Teknikféretagen 2009). En forsknings-
studie menar dock att bemanningsbranschens expansion inte har varit
sa mycket ett uttryck fér ett genuint behov av 6kad flexibilitet, som sva-
ret pa ett konstruerat behov (Bergstrom et al 2007).

[ en genomgéng av studier gjorda i EU-ldnderna framkommer att in-
hyrd personal upplever mindre kontroll éver arbetsmetoder och arbets-
takt, f&r mindre tillgdng till utbildning, har en hégre andel arbetsskador
och ir simre informerade om risker pa jobbet (Eurofound 2007b). I en
svensk studie som studerar situationen fér montérer i tillverkningsin-
dustrin framhalls att den inhyrda personalen har simre utvecklingsméj-
ligheter 4n andra (Kantelius 2010). En 8kning av bemanningsanstillda
kan alltsd medféra att en stor grupp l6ntagare blir utan de utvecklings-
moéjligheter som ges till 6vriga anstallda.

[ en studie av Andersson & Wadensj6 (2004) framgér att kvinnor, unga
och personer fodda utomlands ir éverrepresenterade i bemanningsbran-
schen, och det tycks som att personer med svag anknytning till arbets-
marknaden ar verrepresenterade i bemanningsféretagen. Samma mons-
ter som kan skénjas for andra typer av ickereguljira anstillningsformer
finns sdledes ocksd i bemanningsbranschen.

3.1.4 F-skattsedel istdllet for anstdllningskontrakt
Vid sidan av visstidsanstillningar och méjligheten att hyra in personal via
bemanningsféretag kan foretag och organisationer dven 6ka den numeri-
ra flexibiliteten genom att képa tjanster och arbetsuppgifter av konsulter.
Skatteverket kan bevilja personer som bedriver sjilvstindig nirings-
verksamhet en F-skattsedel (féretagsskattsedel). Personen ges da ritt att
sidlv betala in preliminarskatt och sociala avgifter. Ar 2009 genomfor-
des fordndringar i skattelagstiftningen med syfte att gora det littare for
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enskilda personer att f& F-skattsedel. Forindringen innebar att det tidi-
gare kravet pd att personen ska ha flera uppdragsgivare slopades, och idag
ar det mojligt f6r en person med endast en uppdragsgivare att utnyttja
F-skattsedel. Personer som startar niringsverksamhet med den tidigare
arbetsgivaren som férsta, och kanske enda, uppdragsgivare bedoms alltsd
som sjilvstindig niringsidkare med den nya lagstiftningen.

Lagindringen féregicks av en utredning med uppgift att analysera den
raddande situationen och effekterna av en eventuell lagindring. I direk-
tivet till utredningen gjordes ett antagande att den dévarande lagstift-
ningens krav pa flera uppdragsgivare hindrade personer att fa F-skatt-
sedel. Sa tycks dock inte ha varit fallet eftersom ytterst f ansékningar
om F-skattsedel avslogs (cirka 1 procent av de inkomna anstkningarna
avslas varje ar).

Utredningens lagindringsforslag fick hard kritik i LOs remissvar,
bland annat for att ett stort antal personer som tidigare betraktades
som arbetstagare kommer att betraktas som egenforetagare och att ar-
betstagarbegreppet urholkas. Resultatet kan bli ett proletariat av perso-
ner med F-skattsedel med mycket 13ga inkomster men som fér ta hela
risken med arbetet. Aven TCO och Skatteverket var kritiska till lagfor-
andringsforslaget.

Antalet personer med F-skattsedeln har 6kat frén 100 ooo till 130 000
personer sedan millenniumskiftet. Samtidigt har antalet personer med
FA-skattsedlar (som #r anstillda hos en arbetsgivare men ocksa bedri-
ver egen néringslivsverksamhet) frin 195 ooo till drygt 310 000 personer.
Totalt innebir detta en 6kning pa nastan 50 procent under de senaste
tio &ren. Okningen av antalet personer med F- och FA-skattsedlar kade
redan innan lagindringen 2009, och antalet kommer troligtvis att fort-
sitta oka framover.

Inom vissa branscher ir det sedan linge mycket vanligt att arbets-
kraften har F-skattsedel och agerar som egenféretagare. Det giller bland
annat fris6rer, journalister och kulturarbetare, men det blir allt vanligare
dven inom andra branscher.

Den nya lagstiftningen 6ppnar upp fér arbetsgivarna att, istillet f6r
att anstilla en person, anlita denne pa timbasis for att utféra arbetsmo-
ment i den ordinarie arbetsorganisationen. P s& sitt kan féretag och or-
ganisationer undg3 sitt arbetsgivaransvar for 16ner och arbetsvillkor sam-
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Diagram 4.4. Antalet personer med F-skattsedel Fysiska personer, 1999-2011

== F-skatt e= [A-skatt = Totalt

500 000
450 000
400 000
350 000
300 000
250 000
200 000
150 000

100 000
50 000

0

g S

NS LIPS SRR S SN S

o 9 Q N
Q Q N N
D7 AT A O DT O

v

Not: FA-skatt innebdr att en person dr anstdlld hos en arbetsgivare och bedriver enskild ndringslivsverksamhet.
Kdlla: Skatteverket.

tidigt som de fér fullstindig flexibilitet att ta in arbetskraft nir sa 6nskas.
Istillet dverfors allt ansvar pa individen som kan tvingas bli en ofrivil-
lig entreprenér. Den numeréra flexibiliteten som arbetsgivaren ddrmed
vinner kan ge en otrygg och utsatt situation for den enskilde individen.

For arbetsgivarna 6kar majligheten till flexibilitet nér lagar som reg-
lerar anstillningsrelationen luckras upp pa bekostnad av arbetstagares
trygghet. Det finns gott om exempel dir personal har sagts upp pa grund
av arbetsbrist samtidigt som féretaget eller organisationen har anlitat
konsulter och enskilda personer med F-skattsedel. Diarmed uppstér en
konkurrenssituation mellan de som har F-skattsedel och andra arbets-
sokande.
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3.2 Funktionell flexibilitet

Funktionell flexibilitet handlar om att personalen kan flyttas mellan
olika arbetsuppgifter inom ett féretag eller organisation dir behoven ér
storre. For att klara detta kridvs en mangkunnig personal som ges mojlig-
heter att kontinuerligt utvecklas. Den funktionella flexibiliteten handlar
framfor allt om arbetsorganisation och ledarskap, om arbetsutvidgning
och arbetsrotation och om de anstilldas majligheter att ta till sig ny tek-
nik och nya arbetsmetoder.

3.2.1 Arbetsutvidgning och arbetsrotation

Genom arbetsutvidgning och arbetsrotation kan organisationer skapa
funktionell flexibilitet. Arbetsutvidgning innebir att personalen kan
utfora flera arbetsuppgifter och arbetsmoment av i princip likartat slag
och som kriver ungefir samma kompetens. Nar arbetsuppgifter av an-
nat slag l4ggs till de ordinarie uppgifterna talar man om arbetsberikning,
som exempelvis kan handla om planering, problemlésning, uppféljning
eller administration. Arbetsrotation innebir att arbetet organiseras sa
att de anstillda arbetar med en arbetsuppgift under en begrinsad tid
och sedan skiftar till andra uppgifter. For att arbetsrotation ska ge kad
flexibilitet krivs dock att arbetsuppgifterna varierar beroende pa férind-
ringar i efterfrdgan och produktionen. I alltfér ensidiga och utarmande
arbeten kan inte denna form av flexibilitet uppsta.

Arbetsutvidgning och arbetsrotation ger mojligheter att utveckla den
kollektiva kompetensen i féretaget eller organisationen genom lagar-
bete och delaktighet i verksamheten. Det ger ocksé personalen en dkad
helhetsforstdelse for produktionen och verksamheten, och ékar den in-
terna rorligheten nir personalen kan hoppa in dir det behévs. For de
enskilda individerna innebir detta ocksd okad anstéllningsbarhet hos
andra arbetsgivare om den nuvarande arbetsgivaren tvingas dra ned pa
personalstyrkan.

Enligt Eurofounds (2007a) studie har ungefir hilften av alla anstillda
i Europa (EU27) ett arbete dir de roterar mellan olika arbetsuppgifter.
Arbetsrotation dr ndgot vanligare i Sverige (cirka 55 procent), och i Norge
och Danmark, an EU-snittet pa cirka 50 procent, medan flera syd- och
Osteuropeiska linder ligger under snittet. Eurofounds undersokning av-
sléjar inte eventuella skillnader mellan min och kvinnor.
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Generellt 4r arbetsrotation vanligare inom byggbranschen, hotell- och
restaurang, tillverkning och vard och omsorg, medan det r ovanligare
inom finanssektorn, transport och kommunikation (Eurofound 2007a).
Arbetsrotation dr ocksé vanligare bland kvalificerade arbetare 4n okva-
lificerade arbetare.

3.2.2 Arbete i projektform for flexibel produktion

Genom att organisera arbetet i projektform kan arbetsgivarna uppna
en hogre funktionell flexibilitet inom den interna organisationen som
snabbt kan anpassas till nya behov. Ett projekt ar ett tidsbegrinsat ar-
bete som utférs av en tillfalligt sammansatt arbetsgrupp, dir savil tills-
vidareanstillda som inhyrd personal kan ingd, som sedan uppléses nir
projektet dr slutfort.

Nir efterfrdgan blir allt mer specialiserad och enskilda kunders éns-
kemal allt mer styrande fér produktionen har projektarbete blivit en mer
attraktivt metod for att organisera arbetet (Arvidsson & Ekstedt 2006).
Det har skett en 6kad "projektifiering” av organisationer och arbete som
sammanfaller med utbredningen av modern informationsteknik (Allvin
et al 2011). Projekt dr inte lingre nddvindigtvis ldngvariga och storska-
liga utvecklingsprogram inom tekniska branscher. De blir allt vanligare
inom en rad branscher och fir ocksé mer begrinsade mél for produk-
tionen (Allvin et al 2011).

Projektarbetet har inneburit en férskjutning fran standardiserade ru-
tiner till mer malinriktade, situationsanpassade, och prévande arbetsme-
toder I branscher dir projektarbete ir vanlig rér sig manga arbetstagare
mellan olika projekt oberoende av de organisatoriska grinserna. Men
projektorganisering kan samtidigt leda till fragmentering av arbetslivet
och orsaka stress och ineffektivitet bland personalen (Nilsson 2011). Det
ar vanligt att arbetet bedrivs i sa kallad multiprojektform dar de flesta
anstillda delar sin arbetstid i flera olika och parallella projekt. Detta har
resulterat i ett problem med projektéverlastning ("project overload”) eller
splittring med stindiga fokusvixlingar, splittrad uppmairksamhet, frag-
mentering och ineffektivitet som f6ljd (Nilsson 2011). Forskning visar att
jumer projektdverlastning desto vanligare dr psykologiska stressreaktioner
hos de anstéllda. Men om dessa negativa effekter kan undvikas kan pro-
jektarbetet ofta uppfattas om utvecklande och stimulerande av deltagarna.
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Aven om projektarbete framst involverar tjinstemin ger det en flex-
ibilitet till féretaget eller organisationen som dven paverkar arbetarna
i den ordinarie verksamheten. Framtidens arbete kommer att bli annu
mer orienterat mot projektarbete, och da sarskilt i multiprojektform, och
temporira organisationer. En tdnkbar utveckling, som lyfts fram i Nils-
son (2011), ir att en fortsatt 6kning av extern kompetens i projekten, dir
frilansare, inhyrd personal och konsulter sitts samman i nya arbetsteam
for att 16sa tillfdlliga behov. P2 sé sitt far hela arbetsmarknaden drag av
multiprojektmiljéer.

3.2.3 Kompetensutveckling for funktionell flexibilitet

For att foretag och organisationer ska né en hog grad av funktionell flex-
ibilitet behdver de anstillda bred kompetens och inomorganisatorisk
omstillningsférmaga som mojliggdr forflyttning mellan olika, och nya,
arbetsuppgifter. En férutsittning for funktionell flexibilitet dr didrfor
tillgdngen till kompetensutveckling och utbildning i arbetet.

Méijligheterna till personalutbildning varierar mycket pa arbetsmark-
naden. For LO-férbundens medlemmar har andelen legat kring 35 pro-
cent sedan 1ggo-talskrisen. Det 4r en betydligt l4gre andel 4n tjinstemén-
nens, dir TCO-medlemmarna under de senaste tio aren legat kring 60
procent och SACOs medlemmar nigot diréver. De som inte ar fackligt
anslutna erbjuds personalutbildning i ungefir samma utstrickning som
LO-férbundens medlemmar. Skillnaderna mellan kénen dr sammantaget
relativt sma men kan variera mellan olika branscher. Kvinnor far nagot
mer utbildning &n min inom LO och TCO medan det dr nigot fler mian
an kvinnor inom SACO som erbjuds personalutbildning. Diagrammet
ovan visar ocks3 att arbetsgivarnas satsningar pa personalutbildning va-
rierar 6ver konjunkturen och minskar i samre tider.

Inom offentlig verksamhet ir det betydligt vanligare med personal-
utbildning 4n inom det privata niringslivet. I allménhet 4r det vanliga-
re med personalutbildning hos stérre arbetsgivare jaimfért med mindre.

Personalutbildning erbjuds i storre utstrickning till dem som har
lingre utbildning jamfért med dem som har kortare utbildning. Bland
dem som har en eftergymnasial utbildning gick enligt SCB mer dn half-
ten, 55 procent, en personalutbildning under 2010, jimfért med 23 pro-
cent av dem med forgymnasial utbildning.
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Diagram 4.5. Andelen personer som deltar i personalutbildning
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Bilden av att arbetarna har mindre utvecklande arbeten jamfért med
tjainstemin framgar dven i Gellerstedts (2011) studie av mojligheterna att
varje vecka lira sig nytt och utvecklas i yrket. Ar 2009 uppgav 40 procent
av de manliga och nistan lika ménga av de kvinnliga arbetarna att de ut-
vecklas i sitt arbete. Andelarna har inte 6kat sedan mitten av 1ggo-talet.
Bland lagre tjinstemin var andelarna nistan 6o procent och bland hé-
gre tjinstemin nistan 8o procent. For sévil ligre som hégre tjainstemin
ligger kvinnorna nagra procentenheter under ménnen.

Enligt Eurofound (2007a) tycks det formella lirandet i arbetet vara
mest omfattande i de nordiska linderna medan det i flertalet linder i
Syd- och Osteuropa endast omfattar en liten minoritet av de anstillda.
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3.3 Tempordr och finansiell flexibilitet

Trots att badde numerir och temporir flexibilitet handlar om att snabbt
anpassa arbetsstyrkan efter férandrad efterfrdgan har de olika syften och
far olika konsekvenser for arbetsgivare, arbetstagarna och staten. Beho-
vet av numerir respektive temporir flexibilitet skiljer sig 4t beroende pa
om minskningen av efterfrigan bedéms som langvarig och strukturell,
eller kortvarig och konjunkturell.

3.3.1 Permitteringar istdllet for uppsdgningar

Med temporir flexibilitet menas féretagens och samhillets f6rmaéga att

under l3gkonjunkturer och kriser pa olika sitt éverbrygga perioden med

arbetsbrist och férhindra uppsigningar och arbetsléshet. Detta gérs van-
ligen genom olika avtal eller statliga 16sningar om permittering av anstll-
da (kallas dven for korttidsarbete). Permittering innebir att en arbetsta-
gare under en period arbetsbefrias eller gdr ner i arbetstid och, eventu-
ellt, 16n. Syftet 4r att minska arbetskraftskostnaderna for féretaget eller

organisationen samtidigt som personalen kan behalla sina anstillningar

och pa s& sitt undvika arbetsldshet. Genom permittering kan foretaget
behélla kompetensen i organisationen och fa méjlighet att snabbt 6ka

produktionen nir efterfrigan ater dkar.

Permitteringslosningar bor endast anvindas vid tillfélliga och kort-
variga efterfragekriser. Om efterfrigan minskar pa grund av struktu-
rella orsaker eller kostnadskriser kan permitteringar riskera att hamma
en nédvindig strukturomvandling och skjuta upp nédvindiga uppsig-
ningar (LO 2011). Detta ir alltsd i forsta hand inte ett system for vanliga
och mindre nedgngar.

Det har tidigare funnits ett permitteringslénesystem med offentlig
subvention i Sverige. Omfattningen var emellertid litet och systemet
avskaffades under budgetsaneringen pa 1ggo-talet (LO 20r11). | ménga
andra linder finns dock permitteringssystem och dessa anvindes i be-
tydande omfattning under finanskrisen. Tyskland har ett vil utbyggt
permitteringslénesystem, som allmint sigs vara en viktig férklaring till
att arbetslosheten inte 6kade i samma utstrickning som i ménga andra
delar av Europa.

Under 2009 tecknade IF Metall ett centralt avtal, kallat krisavtal, om
permitteringar med arbetsgivarorganisationen Teknikféretagen. P4 tjins-
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Diagram 4.6. Andelen permitterade lontagare Per land i procent, ar 2009
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Killa: Eurofound (2010).

temannasidan tecknades liknande men lokala avtal om permitteringar
inom tillverkningsindustrin. Avtalet innebar att arbetstagare i de foretag
som valde att teckna krisavtal kunde minska arbetstiden, och i motsva-
rande grad 16nen, med upp till 20 procent f6r de berérda anstilla. IF Me-
tall (2009) har uppskattat att avtalet bidrog till att 12 0oo uppsigningar
kunde undvikas.

Under finanskrisen skapade de flesta linder inom EU négon typ av
offentligt system fér permitteringar eller utvecklade redan existerande
system (Eurofound 2010). Sverige avviker genom att krisavtalet tecknades
mellan arbetsmarknadens parter utan négon statlig inblandning. Frén-
varon av ett offentligt system i Sverige kan ocksa forklara varfér Sverige,
som diagrammet ovan visar, under ar 2009 hade ligst andel permitte-
rade arbetstagare inom hela EU. Den temporira flexibiliteten i Sverige
ir alltsa relativt svag, och kompenseras istillet genom inhyrd personal
och visstidsanstéllningar.
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3.3.2 Rorlig l6n ger arbetsgivarna flexibilitet

Olika former av rérliga l6ner kan ge arbetsgivarna en sorts av finansiell
flexibilitet. En r6rlig 16n som varierar med produktionen och férséljning-
en minskar arbetsgivarnas lonekostnader automatiskt nir efterfrgan
minskar (Eriksson 2007). Denna finansiella flexibilitet skiljer sig fran
ett system med permitteringsléner som kriver aktiva beslut fér att ak-
tiveras vid sirskilda tillféllen.

Det finns olika sorters rorliga I6nesystem, exempelvis prestationslén,
resultatldn, provision, ackordslén och bonus. Vanligen kombineras rorlig
16n med fast 16n. Rorlig 1on férekommer i olika utstriackning inom olika
branscher och yrken. Prestationslén erbjuds frimst inom férsiljning och
viss typ av serviceverksamhet, men ir vanlig dven inom bemannings-
branschen. Rorlig 16n 4r generellt sett vanligare bland tjinstemin 4n ar-
betare. Undantaget dr ackordslén som dr mest vanligt i byggbranschen.

Det férekommer i vissa branscher och inom vissa yrken olika 16ne-
system for de som riaknas till verksamhetens kirna, som vanligen har
fast 16n, respektive periferi dir de anstillda istillet kan ha en 16n som
till stor del ir baserad pa prestation.

Eriksson (2007) har undersdkt férekomsten av olika former av flexi-
bilitet pa ett urval av arbetsplatser 1994 och 2002. Nistan en fjardedel
av alla undersokta arbetsplatser i Erikssons (2007) studie uppger att de
har olika ersittningssystem dir personalen dr uppdelad pad dem som har
fast 16n och de som har prestationsbaserad ersittning, alltsé finansiell
flexibilitet. Det gér emellertid inte att se ndgon tydlig férindring dver
den undersokta tiden.

Ur ett fackligt perspektiv dr det viktigt att Idntagarna och deras orga-
nisationer har inflytande 6ver utformningen av eventuella rorliga 16ne-
system. Det ar ocksd viktigt med méjligheter att pdverka om man kan né
de mal som ligger bakom prestationsléner, bonusar och ackord. Om 16n-
tagarna inte kan styra dver om det dr mojligt att nd mélen for 6kad rorlig
16n 4r systemet, ur ett I6ntagarperspektiv, vare sig flexibelt eller effektivt.

4. Hur flexibel dr svensk arbetsmarknad?

Hog numerir flexibilitet, som ofta liknas vid rorligheten pé arbetsmark-
naden, bér innebira att ménga byter jobb och arbetsgivare varje &r. Om

antalet tillkomna och férsvunna jobb pa arbetsmarknaden ér stort in-
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dikerar det att arbetsgivarna snabbt anstiller och siger upp personal.
Ar diremot antalet tillkomna och férsvunna jobb litet kan det vara ett
tecken pa en ldangsammare, och kanske mindre flexibel, anpassning till
forandrad efterfragan.

4.1 Stora fléden av jobb och arbetstagare pa svensk arbetsmarknad
Varje ar férsvinner och tillkommer ett stort antal jobb pa den svenska
arbetsmarknaden. Detta ir en naturlig del av en stindigt pagdende struk-
turomvandling och konkurrensanpassning. I branscher och enskilda f&-
retag som inte lingre dr konkurrenskraftiga minskar sysselsittningen
samtidigt som den expanderar i sektorer och féretag som ar konkurrens-
kraftiga och vinner marknadsandelar. Aven politiska beslut och demo-
grafiska forandringar styr vilka branscher och verksamheter, inte minst
inom den offentliga sektorn, som vixer eller minskar.

Jobbfléden (andelen skapade och férsvunna jobb vid arbetsstéllen dér
sysselsittningen okar eller minskar fran ett ar till ett annat) 4r omfat-
tande pé svensk arbetsmarknad (Jans 2011). Under perioden 1g9go till 2008
uppgick i genomsnitt samtliga nyskapade jobb till elva procent av den
totala sysselsittningen varje ar, medan tio procent av alla jobb férsvann.
Den totala omséttningen av jobb var darmed i genomsnitt 21 procent i
med vissa variationer under dren, men med en svagt neratgdende trend
under senare ar (studien stricker sig dock inte éver finanskrisen som kan
ha brutit trenden). Resultaten ligger i paritet med andra svenska studier.
Studien visar ocksa att tva av tre jobb har skapats eller férsvunnit vid
existerande arbetsstillen, medan nya och nedlagda arbetsstillen svarar
for den aterstdende tredjedelen.

Aven arbetstagarflodena (andelen arbetstagare som bérjar respektive
slutar pd ett arbetsstille under ett ar) 4r omfattande (Jans 2011). Enligt
diagrammen nedan pabdrjar varje &r 24 procent av alla anstillda en ny
anstillning mellan 1990 och 2008, medan andelen som ldmnade ett ar-
betsstille uppgick till 23 procent. Bdda dessa andelar 4r ungefar dubbelt
sa hoga som andelen nya och nedlagda jobb. Eftersom arbetstagarflo-
den endast miter forindringen fran ett ar till ett annat ir korta anstill-
ningar inte inkluderade, vilket underskattar bade andelen rekryteringar
och separationer. Det ir existerande och fortlevande arbetsstillen som
svarar for merparten av omsittningen av arbetstagare, drygt 85 procent,
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Diagram 4.7a. Arbetstagarfloden pa svensk arbetsmarknad 1990-2008

Andelen arbetstagare som bérjar respektive slutar pa ett arbetsstalle under ett ar
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Not: Arbetsstdllen som bestdr av 1 person dr exkluderade.
Killa: Jans (2011).

medan nya och nedlagda arbetsstillen svarar for resterande 15 procent.
Aven andra svenska studier har funnit liknande andelar och ménster for
arbetstagarfléden. Jans (2011) konstaterar att det inte finns ndgot som ty-
der pa att rorligheten pé den svenska arbetsmarknaden skulle ha minskat
under perioden, snarare tvirtom.

Ett annat begrepp for skapade och férsvunna arbetstillfallen 4r den s&
kallade sysselsdttningsdynamiken som ger en indikation pé rérligheten i
en bransch eller pd arbetsmarknaden som helhet. Det kan ocksa ses som
ett métt pa hur vil nidringslivet kan stélla om infér nya férutsittningar,
och dirmed ocksa pa den numerira flexibiliteten.

Langtidsutredningen 2008 konstaterar att en stor andel av alla syssel-
satta i Sverige byter arbetsgivare eller arbetsplats varje ar, och att denna
hoga grad av omvandling 4r bestende och kontinuerlig 6ver tid (SOU
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Diagram 4.7b. Arbetstagarfloden pa svensk arbetsmarknad 1990-2008

Andelen arbetstagare som bérjar respektive slutar pa ett arbetsstalle under ett ar
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2008:21). Langtidsutredningen framhaller ocksa att sysselsittningsdyna-
miken i Sverige dr hdg i ett internationellt perspektiv (SOU 2008:105).
en av de studier 1&ngtidsutredningen refererar till har Sverige den tredje
hogsta sysselsittningsdynamiken av tretton europeiska linder. Skillna-
den mellan landers sysselsittningsdynamik ska dock inte helt och hallet
hirledas till olika grader av flexibilitet pd arbetsmarknaderna. Skillna-
derna beror dven pa linders olika branschstrukturer och olika institu-
tioners roll pa arbetsmarknaden.

Sysselsittningsdynamik i termer av omflyttning frén férlegade produk-
tionssatt till mer konkurrenskraftiga verksamheter ar i grunden positiv,
och en central del i Rehn-Meidnermodellen. Samtidigt 4r den del av sys-
selsittningsdynamiken som &r resultatet av korta och osikra anstillnings-
kontrakt av mer problematisk karaktir. Darfor finns det vissa problem
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med sysselsittningsdynamik som ett méitt pa positiv rorlighet pa arbets-
marknaden. En studie av Arai & Heyman (2002) finner att visstidsanstll-
ningar under 19go-talet, trots att de d& endast innefattade cirka tio procent
av de sysselsatta, utgjorde nistan hilften av jobbflédena pa arbetsmark-
naden. Omsittningen av arbetstillfillen fér visstidsanstéllda var nistan
tio génger s& hog som for tillsvidareanstéllda. Studiens resultat pekar pa
att mycket av rérligheten pa arbetsmarknaden drivs av faktorer som inte
nddvindigtvis bor ses som positiva eller nodvindiga fér strukturomvand-
lingen. Déremot ger rorligheten en indikation pé hég numerér flexibilitet.

4.2. Anstdllningsskyddet och numerdr flexibilitet

Lagen om anstéllningsskydd (Las) reglerar bland annat hur snabbt ar-
betsgivarna kan siga upp personal. Lagen innebar ocksa krav pa saklig
grund vid uppsagning. Saklig grund r antingen arbetsbrist eller person-
liga skil. Las, och framfor allt turordningsreglerna, ses av somliga som det
kanske mest avgorande hindret fér numerir flexibilitet, och en flexibel
arbetsmarknad uppfattas dirfér ibland som synonym med en avreglerad
arbetsmarknad. Darfor har Las ménga ganger statt i fokus fér, och blivit
ett slagtrd i, debatten om behoven av numerir flexibilitet.

Las ar dispositiv vilket innebar att avsteg fran exempelvis turord-
ningsreglerna vid uppsigning kan goras efter férhandlingar mellan de
lokala parterna. Pa sd satt kan lagen till viss del anpassas efter bransch-
och foretagsspecifika férutsittningar. Det finns saledes en inbyggd flexi-
bilitet i sjdlva lagen dven nir det giller vem eller vilka som ska sigas upp
vid arbetsbrist.

Det svenska anstillningsskyddet har genomgatt en rad liberaliseringar
sedan det inférdes 1974. Under de senaste dren har Sverige (vid sidan av
Portugal) genomfért den stérsta férdndringen av anstillningsskyddet.
Férandringen giller uteslutande skyddet for visstidsanstillda, och har
medfért ett mindre strikt och mer liberalt anstillningsskydd (Venn 2009,
LO & Svenskt Niringsliv 2o11). Ar 2001 inférdes exempelvis en méjlighet
for arbetsgivare med upp till 10 anstillda att undanta tva anstillda med
sirskild betydelse for verksamheten fran turordningsreglerna. Sverige r
det land som enligt OECDs index har stérst skillnad i anstillningsskydd
mellan tillsvidareanstillning och visstidsanstillning. Sverige har ett av
OECDs mest liberala anstillningsskydd fér visstidsanstéllda.
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OECDs sé kallade Employment Protection Index férsdker bedéma och
jamféra olika linders anstillningsskydd. Indexet har fatt en framtri-
dande roll i forskningen kring anstéllningsskyddets effekter, men har
ocksa utsatts fér hard kritik bland annat pa grund av de till synes sub-
jektiva bedémningar som férekommer vid utformandet av indexet. I
det sammanvigda indexet far Sverige i den senaste revideringen 2008
ett virde pa 2,2 att jimféra med OECD-genomsnittet pa 2,1, vilket ger
en tiondeplats av samtliga OECD-linder (Venn 2009)." Enligt OECD
har Sverige ndgot striktare anstéllningsskydd dn Danmark, men nagot
mindre strikt skydd jamfért med Finland och Norge. Det dr dock inte
troligt att OECDs index fangar upp den hoga grad av dispositivitet som
rader i den svenska lagstiftningen, och éverdriver dirmed striktheten i
vart anstillningsskydd.

Fér arbetsgivarna handlar flexibilitet, och da sarskilt den numerira,
om hur snabbt de kan siga upp anstilld personal. Vi har forsokt jamfora
uppsigningstidernas langd fér tillsvidareanstalld personal i Sverige med
véra nordiska grannlinder genom att fraga LO i Danmark, Norge och
Finland (se dven Westerlund 2006). Det ir dock svart att gora jamférel-
ser eftersom landerna har olika system som bygger pa lagstiftning och/
eller olika branschers kollektivavtal, eller individuella avtal, och skill-
nader mellan arbetare och tjinstemin. I samtliga linder dkar uppsig-
ningstiden med anstillningstidens lingd men intervallen kan skilja sig
négot at. Efter 1 rs anstillning 4r uppsigningstiderna 1 manad i Sverige,
Norge och Finland (undantaget dr Danmark dir industriarbetarna har
3 veckor medan tjinsteminnen har 3 ménader). Efter cirka fem &rs an-
stillning har uppsigningstiderna 6kat till mellan tva och tre manader
for arbetare inom det privata niringslivet i de fyra linderna. Den lingsta
uppsigningstiden dr i vanliga fall sex ménader i samtliga nordiska lander
och infaller efter 10 till 12 &rs tillsvidareanstéllning. [ samtliga fyra linder
ir det vanligt att statligt anstillda har nagot lingre uppsidgningstid dn
anstillda i privat eller kommunal verksamhet. I Norge 6kar dven upp-
signingstiden stegvis med l6ntagarnas alder efter att de har fyllt 5o ar (i
Sverige fanns ett liknande system fram till 1997). V&r allménna bedém-
ning ir att det inte finns nagra péatagliga skillnader i uppsigningstider-

11 Indexet gar fran 0 till 6, ddr 0 innebdr minst och 6 mest strikt lagstiftning.
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nas lingd i de nordiska lainderna. Vi konstaterar darfér att Sverige, i det
hir perspektivet, inte 4r mindre flexibelt 4n de dvriga nordiska linderna.
Det giller dock enbart uppsigningstidens lingd och inte eventuella an-
dra kostnader fér arbetsgivarna som ar férknippade med uppsigningar,
exempelvis avgdngsvederlag eller liknande.

Juristerna och forskarna Rénnmar och Numhauser-Henning (2010)
menar att arbetsgivarna har ett ganska omfattande utrymme for numerir
flexibilitet i Sverige eftersom de har méijligheter att anpassa arbetskraf-
tens storlek till skiftande efterfradgan och siga upp personal p grund av
arbetsbrist. Arbetsbrist utgdr alltid saklig grund fér uppsigningar och
arbetsgivarna avgor ensidigt hur manga som maste sigas upp och i vilka
delar av verksamheten som nedskirningarna ska ske. Dessutom him-
mar inte turordningsreglerna utrymmet fér numerir flexibilitet i ar-
betsbristssituationer eftersom de inte ger ndgot skydd mot langtgéende
omplaceringar (Rénnmar och Numhauser-Henning 2010).

Aven Gronlund (2003) drar slutsatsen att den svenska arbetsritten
inte utgdr ett sarskilt stort hinder fér flexibiliteten. Dispositiviteten i
lagarna goér att manga regler kan omférhandlas i kollektivavtal pa cen-
tral och lokal niv4, och kollektivavtalen ger drfér stora méjligheter till
lokal anpassning. I den méan arbetsritten skulle utgéra ndgot hinder be-
ror det mer pa eventuellt omstindiga procedurer eller 6kade kostnader
for uppségningar jamfort med en situation dér arbetsgivarna ensidigt
beslutar om anpassning av personalstyrkan, eller arbetstiden, till order-
ingéngen (Grénlund 2003).

4.3 Reglerande jobb men oreglerade arbetsuppgifter

Allvin et al (2011) definierar flexibilitet som avregleringar. De nya arbets-
formerna, exempelvis flextid, distansarbete eller projektarbete, beskrivs
som avregleringar av villkoren for arbete. Detsamma kan sigas gilla
for visstidsanstillningar. Dessa avregleringar, som blir betydande nir
de adderas till varandra, minskar de anstilldas kénsla av organisatorisk
gemenskap och samforstdnd men Skar flexibiliteten i arbetet (Allvin et
al 2011). Avreglerade organisationer behover dock inte leda till att dven
lontagarna far 6kad flexibilitet och mer inflytande 6ver sin arbetssitua-
tion, eller, som Alvin et al (2o11) understryker, storre mojligheter att ut-
trycka sin individualitet.
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I en enkitstudie av Allvin et al (20m) till enskilda individer, som ge-
nomférdes 2005, mits graden och formerna av reglering av arbetsférhél-
landen utifrén fyra dimensioner: arbetstid, arbetets lokalisering, arbetets
genomférande samt samarbete. Huvudresultaten visar att 59 procent av
arbetskraften har jobb med reglerad arbetstid, 74 procent har en regle-
rad lokalisering av arbetsplatsen, 20 procent har reglering vad giller ar-
betets utférande (arbetsordningen) och 8o procent har regleringar med
avseende pa samarbete. Studien bekriftar ocksa att regleringar ir starkt
relaterade till férekomsten av arbeten med Tayloristiska produktionssitt.
Bilindustrin och hilso- och sjukvérd har den hogsta graden av reglering,
medan graden av reglering dr betydligt mindre inom féretagsnira tjins-
ter, byggverksamhet och annan tjinsteproduktion. Av hela arbetskraften
var enligt studien endast 16 procent reglerade i alla fyra dimensionerna
(och klassas som hégreglerade) samtidigt som 17 procent var reglerade i
endast en dimension, och 8 procent var inte reglerade i ngon dimension
(alltsd med arbetsvillkor som &r helt oreglerade).

Till skillnad fran Eriksson (2007) och Wikman (2001), som analyserar
arbetsplatser respektive arbetsorganisationer, som finner sma férind-
ringar av flexibiliteten under 1ggo-talet, konstaterar Allvin et al (2011) att
det viktigaste resultatet i deras studie 4r den utbredda férekomsten och
spridningen av icke-reglerade, eller flexibla, arbetsvillkor. Nistan hilf-
ten (47 procent) av arbetskraften har enligt studien arbetsvillkor som
kan klassas om 13g- eller oreglerade (de som dr reglerade i tva eller farre
dimensioner). Férekomsten av flexibilitet terfinns éverallt, men i olika
grader och i varierande proportioner. Allvin et al (2011) menar att arbets-
marknaden framstar som 6versvimmad av icke-reglerade och flexibla ar-
betsvillkor, aven om icke-reglerade jobb ir relativt sillsynta.

5. En svensk flexibilitetsmodell

Det finns, som beskrivits tidigare, flera former av flexibilitet och ut-
vecklingen mot dkade krav pa flexibilitet behover inte vara s enkelrik-
tad som den ofta utmalas i debatten. Det dr mer korrekt att tala om en
utveckling i dubbel riktning. I denna dubbla riktning ligger att bade ar-
betsgivare och arbetstagare vill ha bade flexibilitet och stabilitet (Furdker
2003). Sedan 1ggo-talet har flexibiliteten utgjort alibi for avregleringar
av anstillningsformer och anstillningsvillkor. I debatten om flexibilitet
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ligger darfor fokus ofta pé den numerira flexibiliteten, vilket bidrar till

att flexibilitet idag ensidigt utgar fran arbetsgivarnas perspektiv. Det har
inte gynnat l6ntagarna. Detta kapitel har gjort det tydligt att det finns

andra former av flexibilitet som kan komplettera eller ersitta den nu-
merira flexibilitetens dominerande stillning.

Diskussioner kring olika former av flexibilitet f6r arbetsgivarna bor
kompletteras med olika former av trygghet for l16ntagarna. Ett exempel
ar Wilthagens (2004) resonemang kring olika former av flexibilitet (nu-
merir, funktionell och temporir) som kan kombineras med olika former
av trygghet (anstillningsskydd och trygghet i anstillningen, inkomst-
trygghet vid arbetsléshet samt trygghet i hog efterfrdgan pa arbetskraft).
En enskild kombination av flexibilitet och trygghet kan séledes utesluta,
eller komplettera, en annan kombination. Om ett lands arbetsmarknad
exempelvis har en hég grad av funktionell flexibilitet férutsitter det tryg-
ga anstillningsférhéllanden och arbetsgivare som investerar i 16ntagarnas
kompetens. Detta kan sdledes utesluta, eller kraftigt minska, en numerir
flexibilitet dir arbetsgivarna snabbt kan siga upp arbetskraften eller i
hog grad anvinda sig av visstidsanstéllningar. Genom att dessa kombina-
tioner pa olika sitt kompletterar och utesluter varandra understryks att
det centrala ir ett lands samlade férmaga att uppna flexibilitet, och dar
dven tryggheten maste inkluderas for att 8stadkomma en flexibel arbets-
marknad. Ett land kan inte ensidigt fokusera pé att 6ka flexibiliteten ur
arbetsgivarnas perspektiv, utan maste soka en kombination dar en eller
flera typer av trygghet kombineras med en eller flera typer av flexibilitet.

Vilken typ av flexibilitet som ar mest ldmplig beror pa det enskilda
landets ekonomiska struktur, exempelvis vad giller branscher, exportbe-
roende, vilka typer av produkter som produceras och vilken féretagsstor-
lek som dominerar néringslivet. En skillnad mellan Sverige och Danmark,
som ir kint for sin flexicuritymodell, ir exempelvis de stora geografiska
avstdnden i Sverige, som kan férsvara arbetsgivarnas kompetensforsérj-
ning och en snabb omstillning av arbetskraften till nya jobb. Det kan tala
for att den funktionella flexibiliteten dr extra viktig fér den svenska ar-
betsmarknaden. En annan viktig skillnad &r att det svenska niringslivet
domineras av storre féretag och arbetsgivare, vilket underldttar den funk-
tionella flexibiliteten, jamfért med det danska niringslivet dar ménga smé
arbetsgivare gor den numerira flexibiliteten viktigare (Westerlund 2006).
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Inom forskningen finns tva grundliggande synsitt pa den svenska
modellens férméga att méta globalisering, 6kad rationalisering och hér-
dare konkurrens. Det ena perspektivet anser att den svenska modellens
system fér inkomsttrygghet och omférdelning éver livscykeln hammar
mojligheterna att beméta dessa utmaningar. Det andra perspektivet me-
nar att den aktiva arbetsmarknadspolitiken och en utbyggd inkomst-
trygghet skapar ett stdd for strukturomvandlingen som ger Sverige storre
mojligheter att méta nya krav och nya férutsittningar (FAS 2010).

Moijligheterna att uppna flexibilitet pé flera olika sitt underminerar
argumenten att den svenska arbetsritten skulle vara ett namnvirt hinder
for flexibiliteten. Bdde Grénlund (2003) och Rénnmar och Numhauser-
Hennings (2010) menar att arbetsgivarna har ett omfattande utrymme fér
numerir flexibilitet i Sverige. Genom att ensidigt kunna avgora nir det
rader arbetsbrist, hur manga som ska sigas upp och i vilka delar av verk-
samheten har arbetsgivarna stor frihet att genomféra de nedskérningar
de anser sig behéva. Turordningsreglerna ger inte ndgot skydd mot langt-
gaende omplaceringar och himmar dirfor inte den numerira flexibili-
teten pd ndgot patagligt sitt (Ronnmar och Numhauser-Henning 2010).
Ligger man till dispositiviteten i lagstiftningen och méjligheterna for
de lokala parterna att forhandla om lokalt anpassade 16sningar férstirks
bilden av flexibiliteten. Méjligen kan arbetsritten, ur arbetsgivarnas per-
spektiv, medfora mer omsténdliga procedurer och 6kade kostnader for
uppsigningar jamfort med en helt avreglerad situation dir arbetsgivarna
har all makt och fackforeningarna hélls helt utanfor beslut och imple-
mentering (Gronlund 2003). Arbetsgivarnas problem tycks dirfér inte
i forsta hand handla om méijligheterna till flexibilitet utan snarare om
flexibilitetens eventuella pris.

Det tycks finnas en svensk modell for flexibilitet dar fokus ligger pa
den interna organisationen och den funktionella flexibiliteten som upp-
nds genom att kontinuerligt férstirka de anstélldas kompetens och ge dem
mer ansvar och inflytande 6ver verksamheten (Wikman 2001). Bilden av
en svensk modell finns &ven i Rénnmars och Numhauser-Hennings (2010)
slutsatser dir de svenska reglerna i anstéllningen och anstillningsskyddet
medger ett omfattande utrymme f6r funktionell flexibilitet. Avgérande
for detta dr arbetsgivarnas i princip fria omplaceringsritt av anstéllda vid
arbetsbristsuppsigningar, fér att kunna placera ritt person pa ritt plats,
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i kombination med den vidstriackt formulerade arbetsskyldigheten for

lontagarna. Det svenska anstillningsskyddet kombinerar pé s sitt an-
stallningstrygghet med anpassningsférmaga och funktionell flexibilitet.
Anstillningsskyddet har dock genomgétt flera avregleringar under det

senaste decenniet nir det giller visstidsanstéllda, och det ir inte lingre

sjalvklart att se det svenska anstillningsskyddet som starkt. Ett relativt

starkt anstillningsskydd, med flexibla méjligheter, skulle kunna £ funk-
tionell flexibilitet att fungera som ett alternativ till en numerir flexibilitet

skapad genom avregleringar, otrygg anstillningar med bristande kompe-
tensutveckling. Aven OECD lyfter fram att ett starkt anstallningsskydd

till och med kan stirka den funktionella flexibiliteten (OECD 1999).

Den funktionella flexibiliteten &r ett viktigt alternativ till numerér
flexibilitet dar utbytbarheten blir arbetskraftens viktigaste egenskap f6r
arbetsgivarna. Med en stor omstillningsférmaga hos lontagarna behéver
inte arbetsgivarna siiga upp arbetskraften vid varje efterfrageforskjut-
ning och produktionsnedgéng. Istillet kan arbetstagarna stilla om infér
de nya férutsittningarna.

Det traditionella svenska arbetsmarknadssystemet med starka parter
pa arbetsmarknaden, och en maktbalans i jamvikt, ger stora méjligheter
till samordnade 16sningar dir flexibilitet baseras pa ett samarbete mellan
arbetsgivare och l6ntagare. Starka mekanismer fér information, férhand-
lingar och medbestimmande skapar goda forutsittningar att praktiskt
implementera funktionella flexibilitetsstrategier (R6nnmar och Num-
hauser-Henning 2010). Detta kan stéllas mot linder med liberala arbets-
marknadsmodeller dér bristen pd samordning och férhandlingslésningar
med fackforeningar resulterar i att arbetsgivarna kriver avreglering av
anstéllningsférhallanden fér att kunna séinka arbetskraftskostnaderna
och uppritthalla konkurrenskraften. Sverige har ddremot goda méjlig-
heter att konkurrera med komplexa produkter genom en vilutbildad,
ansvarstagande och samarbetsinriktad arbetskraft (Grénlund 2003). Det
borde dirfor finnas ett storre uttalat intresse i Sverige att dven hélla uppe
den funktionella flexibiliteten. Det finns inget som utesluter en utveck-
ling mot den form av funktionell flexibilitet, med hég kompetens och
snabb omstéllningsférmaga, som ligger i linje med de genuina behov som
omvandlingen mot specialiserad och kundanpassad produktion stiller
pa arbetsorganisationerna (SOU 2007).
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Det gér dessutom utmairkt att kombinera den funktionella flexibili-
teten med den temporira. Genom att kombinera permitteringslésningar,
som ger temporir flexibilitet, med utbildningsinsatser for de permitte-
rade dkar mojligheterna till funktionell flexibilitet samtidigt som beho-
ven av numerir flexibilitet kan minska.

Sverige har, i Rehn och Meidners anda, en stark fokus pé strukturom-
vandling och omstillning av arbetskraft frén krympande till vixande
foretag och organisationer. Denna numeriska flexibilitet har traditionellt
kombinerats med omfattande vilfirdstjinster, aktiv arbetsmarknadspo-
litik och fullgoda ersittningar vid arbetsléshet som skapade ett fortro-
ende och en acceptans bland arbetstagarna fér strukturomvandling och
rorlighet pa arbetsmarknaden. Detta synsitt star i stark motsats till det
traditionella perspektivet pd numerir flexibilitet och avreglering av ar-
betsmarknaden.

6. Avslutande diskussion

Fér savil arbetsgivare som léntagare har bade flexibilitet och stabilitet
positiva virden. Men det betyder inte att de olika parterna vill ha samma
slags flexibilitet eller samma slags stabilitet. Hir finns en tydlig konflikt.
Flexibilitet som uppnéds genom att arbetsgivarna snabbt kan siga upp
personal innebir instabilitet fér l16ntagarna. Samtidigt betyder eventu-
ella mojligheter for 16ntagarna att snabbt kunna avsluta en anstillning
och ta ett nytt, och kanske mer attraktivt, jobb en flexibilitet fér l6nta-
garna som medfér instabilitet for arbetsgivarna. For den enskilda indi-
viden kan méjligheterna till flexibilitet, genom mojligheter att forlagga
och fordela det egna arbetets utformning och forlaggning, ibland vara
positiva. For 1ontagarna ar det viktigt att inte bara vara flexibla utan
dven att fa ha flexibilitet.

Det stér helt klart att fordndringar i arbetslivet stéller allt hardare krav
pé individen att vara flexibel och anpassningsbar till férdel for arbetsgi-
varen. Okad flexibilitet riskerar d4rfor att bli ett ensidigt begrepp riktat
enkom mot arbetsgivarnas ckade majlighet att utkriva flexibilitet fran
arbetstagarna. Flexibilitetens sociala och ekonomiska kostnader far da ba-
ras av l6ntagarna utan att dess positiva potential for arbetslivet utnyttjas.

[ denna rapport har vi konstaterat att andelen flexibelt anstillda 6kar
pé svensk arbetsmarknad. Sévil andelen tidsbegrinsade anstéllningar,

4. EFTERFRAGAN PA FLEXIBILITET |99



100

inhyrning av personal frdn bemanningsféretag, kép av tjinster av per-
soner med F-skattsedel fortsitter att 6ka. Det betyder att den numerira
flexibiliteten har dkat patagligt sedan bérjan av 1ggo-talet, vilket ocksd
framgar av att rorligheten pa svensk arbetsmarknad 4r hég med omfat-
tande jobb- och arbetstagarfléden. Samtidigt utnyttjas inte den funktio-
nella flexibilitetens potential fullt ut bland delar av arbetskraften. Dir-
till 4r den temporira flexibiliteten relativt svag i Sverige da vi saknar ett
system for permitteringar. Sammantaget ir det dock tydligt att flexibi-
liteten fér arbetsgivarna har 6kat markant under de senaste tjugo aren.

Det ar viktigt att skilja pa arbetsgivarnas genuina behov av flexibilitet
och deras 6kade méjligheter att begira flexibilitet av 16ntagarna. Ménga
foretag och organisationer upplever idag ett starkt omvandlingstryck i
linje mot mer specialiserad och kundanpassad produktion. Att anpassa
verksamheten efter forandringar i efterfragan ar nédvindigt och kriver
en ny form av omstéllningsférmaéga fér féretag och organisationer. Det
finns déarfér flera faktorer som kan 6ka arbetsgivarnas genuina behov
av flexibilitet.

Den tendens som vi kunnat urskilja tyder pa att utvecklingen mot
6kad numerir flexibilitet i till stor del 4r ett uttryck fér arbetsgivarnas
mdjligheter att anstilla visstidsanstillda och hyra in personal, snarare 4n
att det bottnat i genuina behov av flexibilitet. Om det frimst dr genuina
och faktiska behov som ligger bakom flexibilitetskraven borde diskus-
sionen vara bredare #n vad den faktiskt 4r och inkludera andra former
av flexibilitet &n enbart den numeréra. Vi tolkar daremot att det 6kade
intresset for temporir flexibilitet, utifrin lirdomarna frin finanskrisen,
harrdr frdn genuina och faktiska behov snarare dn fran maktférskjut-
ningar pa arbetsmarknaden. Den sammantagna utvecklingen understry-
ker dock vikten av att l6ntagarnas organisationer far en delaktig och
konstruktiv roll vid organisationsférindringar som syftar till att skapa
6kad flexibilitet, och ges utrymme att paverka forindringsarbetet. Om
inte 16ntagarnas intressen tas till vara sé riskerar strategierna for 6kad
flexibilitet att enbart utgd ifrén arbetsgivarnas perspektiv.

6.1 Flexibilitetskraven polariserar arbetsmarknaden
Utvecklingen mot fler visstidsanstillningar och fler anstéllda i beman-
ningsforetag 6kar risken for en polarisering av arbetsmarknaden. I ar-
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betsorganisationer med avgrinsade och specialiserade uppgifter for den
ordinarie arbetskraften far de visstidsanstillda ofta ett mer rutinartat
arbete med standardiserade arbetsuppgifter. Fér 16ntagare med starkare
position pé arbetsmarknaden kan flexibiliteten utvecklas till en férdel
medan de med svagare position blir mer utsatta. Ofta blir personer med
hog kompetens, som inte dr lika utbytbara, "immuna” mot de negativa ef-
fekterna. Kraven och behoven av 6kad flexibilitet forstiarker pa ett myck-
et tydligt sitt skillnaderna mellan olika grupper pa arbetsmarknaden.

Forskjutningen mot mer specialiserad och kundanpassad produktion
medfor olika konsekvenser fér olika 16ntagare. Det blir allt tydligare att
en grupp relativt kort utbildade 16ntagare fér std fér den numerira flexi-
bilitet som krivs for att snabbt justera produktionsnivén i de slimmade
organisationerna. Dessa arbeten bestar vanligen av relativt enkla och
standardiserade arbetsuppgifter med begrinsade mojligheter till person-
lig utveckling och f3 erbjudanden om personalutbildning. Arbetsgivar-
nas "kirntrupp” av anstillda, vanligen med tillsvidareanstillningar, mé-
ter samtidigt storre krav pa intern omstillningsférmaga och ges diarfor
stérre mojligheter till vidareutbildning och kreativitet an den tidigare
gruppen. Denna forandring leder till en polarisering av arbetsmarkna-
den, men dven inom och mellan féretag och organisationer, och flexi-
bilitetens fér- och nackdelar férdelas utefter de skiljelinjer som redan
dominerar i arbetslivet.

Fér vissa grupper av vilutbildade anstillda, med kompetenser som
efterfragas dven utanfér det enskilda féretaget eller organisationen, kan
arbetsgivarbyten utgora en strategi for den fortsatta karridrutvecklingen.
Fér andra grupper innebar diremot korta och tidsbegrinsade anstill-
ningar otrygghet och bristande kompetensutveckling som har en nega-
tiv paverkan pa det fortsatta arbetslivet. En uppluckring av anstéllnings-
kontrakten mot oreglerade och kortvariga relationer behéver alltsg inte
vara synonymt med en férsimring for alla arbetstagare, snarare sker det
en polarisering av chanser mellan olika grupper av lontagare.

Det dr framfor allt ménga arbetare som far std for arbetsgivarnas
numerira flexibilitet medan ménga tjinstemén bidrar med funktionell
flexibilitet. Det blev tydligt under finanskrisens virsta ar da sysselsitt-
ningen f6ll med cirka 140 000 personer. Nistan hela nedgdngen skedde
bland arbetarna medan tjinsteminnens sysselsittning i stort sett inte
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foll alls. Den sysselsittningsuppgang som skett darefter har daremot
gynnat tjinsteminnen mer.

Aven flexibiliteten f6r I6ntagarna, som inflytande éver hur och nir
arbetsuppgifter ska utféras, ir ojamnt férdelad, och inflytandet for stora
lontagargrupper har, tillskillnad fran vad som ofta lyfts fram i debatten,
inte 6kat 6ver tid. Men den traditionella grinsdragningen mellan arbetare
och tjinstemain ir alltfér trubbig for att pa ett korrekt sitt skilja mellan
de som gynnas och missgynnas av en polariserad arbetsmarknad. Aven
maénga tjinstemin, inte minst i yrken som blir alltmer standardiserade
och dir 16pande bandprincipen aterinférs dven inom tjansteproduktio-
nen, blir alltmer utsatta pa arbetsmarknaden.

6.2 Den langsiktigt hallbara flexibiliteten

Insikten att linder, foretag och organisationer ocksé i en globaliserad
virld kan vilja mellan olika strategier for flexibilitet framkommer sil-
lan i debatten. Den ensidiga fokusen pa numerir flexibilitet har himmat
diskussionen och utvecklingen av flexibiliteten i Sverige.

Den flexibilitetsmodell som Sverige under de senaste tvé decennierna
har ndrmat sig bygger p& numerir flexibilitet dir en stor, och vixande,
del av arbetskraften erbjuds korta och otrygga anstillningar, och dir ar-
betsgivarna inte kan sikerstilla sitt kompetensbehov, dr bade kortsik-
tig och instabil. I férlangningen riskerar delar av arbetsmarknaden att
aterga till en férdldrad och omodern auktionsmarknad dir l6ntagarna
soker dagsverken och pdhugg fran dag till dag. Den numerira flexibi-
litetsmodellen leder dessutom till en polariserad arbetsmarknad med
vixande klyftor inom arbetskraften. Det misstroende och den otrygg-
het som detta skapar kan pa sikt medféra att delar av arbetskraften blir
mer negativa till globalisering och 6ppenhet, och istéllet foresprakar en
mer protektionistisk hallning fér svensk ekonomi och arbetsmarknad.
Det har vi sett i andra europeiska linder och i USA.

Det finns en form av svensk flexibilitetsmodell som baseras pa den
funktionella flexibiliteten, men som #ven inkluderar viss numerir flex-
ibilitet. Dir kan tillsvidareanstillda genom kontinuerlig kompetensut-
veckling, tillsammans med fungerande arbetsorganisationer och ledar-
skap, skapa en hég omstillningsforméga for foretag och organisatio-
ner. Den funktionella flexibilitetsmodellen tryggar dven arbetsgivarnas
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kompetensbehov. En viktig férutsittning fér denna flexibilitetsmodell
ar dock att I6ntagarna, nar foretagen och organisationerna stiller om in-
for nya forutsittningar, behéller inflytande och kontroll 6ver sin arbets-
situation f6r att forhindra férsdmrad arbetsmiljé och 6kad ohélsa. Uti-
frin den svenska modellen och traditionen av ett starkt, men flexibelt,
anstillningsskydd dr det egentligen den funktionella flexibiliteten som
utgér den mest nirliggande 16sningen pa flexibilitetsbehoven. Funktio-
nell flexibilitet har dessutom en stark koppling till det framvixande kun-
skapssamhillet och stirkt konkurrenskraft. Denna modell skapar dirfor
béde flexibilitet och stabilitet f6r savil arbetsgivare som 16ntagare, och
fungerar som en viktig del i en svensk modell som betonar omstéllnings-
formaga, trygghet och rorlighet pa arbetsmarknaden. Den funktionella
flexibiliteten stirker individens stillning pa arbetsplatsen, men ger ock-
sa 6kad anstillningsbarhet hos andra arbetsgivare pa arbetsmarknaden.
Att frimja denna form av modern och ldngsiktigt héllbar flexibilitet bér
vara en tydlig facklig strategi.

Tyvirr tycks mojligheterna att 6ka flexibiliteten inom foretag och
organisationer genom personalutbildning, stérre bredd i arbetsuppgif-
terna samt arbetsrotation pa grundval av 16ntagarnas férméga att utféra
olika arbetsuppgifter, vara relativt svaga. De arbetsgivare som héller en
(numerisk) arbetskraftsreserv som plockas in vid produktionstoppar har
svaga incitament att vidareutbilda och kompetensutveckla personalen.
Men om flexibilitet innebdr att ha en reservkapacitet som omedelbart
kan anvindas for att hantera ovintade situationer dr mycket av det som
arbetsgivarna anser vara flexibelt egentligen inte alls flexibelt. Det slim-
made foretaget eller organisationen har ju med de nya magrare organisa-
tionsmodellera gjort sig av med reservkapaciteten. Férmégan att utféra
mer specialiserade och foretagsspecifika uppgifter med kort varsel ris-
kerar darfor att minska. En ensidig fokus p& den numerira flexibiliteten
kan darfér hamma férutsittningarna for en hog funktionell flexibilitet.

Den temporira flexibiliteten &r relativt svag i Sverige jaimfért med
andra linder eftersom vi saknar ett offentligt system fér att permitte-
ra anstillda vid tillfilliga och allvarliga produktionsnedgéngar. Sddana
system finns i néstan alla andra europeiska linder. Det innebir att per-
mitteringarna blir farre 4n i andra linder dir generositeten i systemen
ir storre och den statliga inblandningen mer genomgripande. Nir 16n-
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tagare accepterar att g ner i 16n och arbetstid fér att undvika uppsig-
ningar undviker samtidigt staten stora utbetalningar fér arbetsléshet.
Ett permitteringslénesystem skulle ocksd minska behovet av numerir
flexibilitet pa ett sitt som gynnar de l6ntagare som annars riskerar att
bli uppsagda. Den temporira flexibiliteten kan dessutom komplettera
den funktionella flexibiliteten genom utbildningsinsatser fér de permit-
terade lontagarna. Det dr inte ovanligt i andra linder. For svenska fack-
foreningar dr en utbildningskomponent ett viktigt krav nir ett svenskt
permitteringslénesystem infors.

Det rader inget tvivel om att svenska arbetsmarknaden ar flexibel.
Sysselsittningsdynamiken och léntagarnas rorlighet dr hog jamfért med
maénga andra lander. Den hoga flexibiliteten forklaras till stor del av en
utbredd trygghet bland 16ntagarna som majliggor rorlighet mellan arbets-
givare. Svenska arbetsgivare har dessutom stora méjligheter till numerar
flexibilitet genom att erbjuda visstidsanstillningar och hyra in personal.
Med tryggheten, och dirmed ocksa flexibiliteten, 4r idag hotad genom
en foérsvagad arbetsloshetsforsikring, en mindre aktiv arbetsmarknads-
politik och en svagare omstillningsférmaga pa arbetsmarknaden.

Med trygghet i férandring som utgangspunkt i diskussioner om kra-
ven pa 6kad flexibilitet vidgas fokus frin arbetsgivarnas méjligheter att
snabbt siga upp personal, till att inkludera hela arbetsplatsen och hur
vil omstillningen mellan olika jobb fungerar. D4 innefattar diskussio-
nen ocksé fragor om arbetsorganisation, ledarskap och forutsittningar
for utveckling av arbetsplatserna. P4 s8 sitt kan bdde numerir och funk-
tionell flexibilitet hanteras, och individerna kan d& vilja mellan omstill-
ning pa nuvarande arbetsplats eller att soka sig till en ny arbetsgivare.
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5. Efterfragan pa laga arbetskraftskostnader

5.1 Inledning

Sveriges grinser mot omvirlden 6ppnas upp allt mer och var arbetsmark-
nad ir en del av en stérre Europeisk arbetsmarknad. Samtidigt kommer
manga till Sverige fran linder utanfér EU for att arbeta hir. Stora skill-
nader i 16nenivéer och ekonomisk standard mellan ldnder och 16ntagar-
grupper, bide inom och utanfoér EU, gor att ménga ér villiga att séka for-
sorjning utanfor sitt fodelseland, och till villkor och 16ner som dr simre
an de kollektivavtal som giller pa svensk arbetsmarknad. Det dr heller
inte ovanligt att (utlindska) arbetstagare erbjuds villkor i enlighet med
svenska kollektivavtal, men dér det visar sig vara falskt och villkor och
16n i praktiken, pa plats i Sverige, blir sdmre.

Idag finns stora problem med integrationen av utrikes fédda perso-
ner pa svensk arbetsmarknad, och arbetslosheten ir betydligt hégre och
sysselsittningen lagre bland dem som &r fédda utomlands 4n de som dr
fodda i Sverige. Det beror bland annat pa diskriminering. Dessa allvarliga
problem star dock inte i fokus i detta kapitel, utan tas upp i projektets
nista rapport. Hir ar det istéllet pressen pa ldga 16ner som vi lyfter fram.

Vi menar att Sverige ir ett land som vinner pd éppenhet och att vi
behover bdde inhemsk och utlidndsk arbetskraft. Det ar viktigt att virna
en 6ppen arbetsmarknad i Europa utan att skapa motsittningar mellan
lontagargrupper. Darfér dr det nédvindigt att motverka de krafter som
av ideologiska eller kortsiktiga vinstintressen vill anvinda utlindsk ar-
betskraft for att dumpa 16ne- och arbetsvillkor pa svensk arbetsmark-
nad. Var utgdngspunkt ir att arbetsmarknadens parter i kollektivavtal
har kommit dverens om vilka I6ner och arbetsvillkor som ska gilla pa
svensk arbetsmarknad. Grundprincipen ir darfér att de som kommer till
Sverige frdn andra linder for att arbeta ska ges samma 16n och arbets-
villkor som de som #r fodda i Sverige.

Under senare ar har en tilltagande laglonekonkurrens uppstatt pa
den svenska arbetsmarknaden. Detta dr pd ménga sitt ett nytt feno-
men som strider mot den svenska modellens uttalade syfte att forhin-
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dra att 16ntagarna bjuder under varandra i konkurrens om jobben. Nya
politiskt beslutade férutsittningar och 6kad arbetskraftsrorlighet gor
att fler arbetsgivare dn tidigare har méijligheter att erbjuda mycket laga
16ner till I6ntagarna.

Pressen pa 1aga arbetskraftskostnader 4r som mest pataglig nir det gil-
ler mobil arbetskraft inom EU och migrerande arbetskraft som kommer
till Sverige fran lander utanfér EU. Hir har till och med job trafficking
blivit ett begrepp. Men det finns dven andra omradden som pressar 16ner
och arbetsvillkor. Offentlig upphandling av privata entreprendrer, dir
lagsta pris ofta blir styrande, riskerar att oka féretagens incitament att
pressa arbetskraftskostnaderna s mycket att villkoren for de anstillda
till slut understiger kollektivavtalsenliga 16ner och fé6rmaner.

Syftet med detta kapitel ar att beskriva och diskutera ett antal om-
raden dér arbetskraftskostnaderna tydligt pressas mot 18ga nivaer. Vilka
effekter och konsekvenser innebir en tilltagande laglonekonkurrens for
berérda lontagare och for arbetsmarknaden i sin helhet? Leder utveck-
lingen till en tilltagande polarisering mellan olika léntagargrupper pa
svensk arbetsmarknad? Har arbetsgivarnas erbjudanden av 13ga 16ner
och daliga arbetsvillkor skapat ett utbud av personer som &r villiga att
arbeta fér sdmre villkor, eller 4r det utbudet som stimulerar efterfragan
hos arbetsgivarna?

5.1.1 Begrepp och definitioner

Med ldga arbetskraftskostnader avser vi att 16nen understiger minimilo-
ner enligt kollektivavtal fér respektive bransch, eller att 16nen systema-
tiskt satts pa en miniminiva trots att 1énen for arbetet normalt ligger
visentligt 6ver denna niva.

Med 1aga arbetskraftskostnader avser vi dven andra arbetskraftskost-
nader som exempelvis sociala avgifter och andra skatter som har bety-
delse for den totala arbetskraftskostnaden. Skillnader i sociala avgifter
ar stora mellan olika linder och kan helt eller delvis betalas av arbets-
givaren eller de enskilda anstéllda. Det gér att det kan vara 1énsamt att
anlita foretag frén ett EU-land med ligre socialavgifter.

Ldglénekonkurrens uppstar nir lontagare tvingas bjuda under varan-
dra fér att fa ett arbete, och dir 16ner och villkor till slut understiger
svenska kollektivavtal.
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5.2 Migrerande arbetskraft

Migration har alltid férekommit och bidrar till linders och samhillens
utveckling. Det ér positivt att manniskor fritt kan réra sig i Europa och
soka arbete. I vissa regioner och inom vissa yrkesomréden rader det brist
pa arbetskraft, och arbetsgivarnas kompetensforsérjning kan framjas
med 6kad rérlighet. Det forbéttrar matchningen pé arbetsmarknaden
och berikar arbetslivet i 6vrigt. Den demografiska utvecklingen och en
allt mer 3ldrande befolkning gér att arbetskraftsinvandring blir &nnu
viktigare 4n tidigare. Svenska fackforeningar vilkomnar rérlighet dver
grianserna och ser att ménniskor fradn andra linder har mycket att bidra
med pa var arbetsmarknad. Men det ir helt nédvindigt att siakerstilla
att det inte sker till priset av dumpade 16ne- och arbetsvillkor och att
minniskor inte lever under slavliknande forhallanden.

Med migrerande arbetskraft avses personer som tillfalligt eller under en langre
period arbetar i ett frammande land. Inom EU finns i princip en fri arbetsmarknad
och alla EU-medborgare har mojlighet att soka arbete i andra EU-lander. De perso-
ner som kommer fran lander utanfor EU, Norden och EES, det vill sdga fran tredje
land, och som vill arbeta i Sverige maste ha ett jobberbjudande fran en arbetsgi-

vare i Sverige for att fa arbetstillstand av Migrationsverket.

Internationell forskning, som ger blandade resultat, pekar pé att mig-
rerande arbetskraft i allmanhet inte har ndgra 18ngsiktiga och patagliga
negativa effekter pd loner och sysselsattningsgrad fér 1ontagarkollekti-
vet i sin helhet (Commander et al 2006, Somerville & Sumption 2009).
Maénga av dessa studier, som frimst analyserar USA och Storbritannien,
ser migranterna som en homogen grupp och tittar pé effekter pa natio-
nell niva och fér arbetsmarknaden som helhet. Att resultaten endast vi-
sar svagt negativa effekter pa 1oner och sysselsittning pa 1ang sikt, men
samtidigt indikerar att negativa effekter pa kort sikt kan uppsta. Mig-
ration 4r ndgot som standigt pagar, och inte en engingshindelse, och
darfér ar de kortsiktiga effekterna inte ointressanta. En férklaring till
att stora l6ntagargrupper inte tycks paverkas negativt av migrerande
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arbetskraft dr att de inte konkurrerar om samma jobb. Det giller dock
inte alla grupper. Senare studier visar att personer med kort utbildning
i 1agkvalificerade jobb, speciellt dar sprakkunskaper och kommunika-
tionsférmagor inte dr avgorande, upplever en konkurrens om jobben som
medfor en press pa 16nerna (Somerville & Sumption 2009). Detta giller
inte minst fé6r dem som invandrat tidigare men som fortfarande kan ha
vissa spriksvarigheter eller bristande sociala nitverk och svaga kontak-
ter med arbetsmarknaden. Men dven andra l6ntagare som har enkla och
manuella jobb, inte sillan med otrygga anstillningar och svag anknyt-
ning till arbetsmarknaden, paverkas av 1aglénekonkurrensen. Detta be-
tyder ocksa att migrationen tenderar att 6ka inkomstskillnaderna mel-
lan olika l6ntagargrupper.

Aven Andersson Joona och Wadensjo (2010) lyfter fram ovanst3en-
de internationella forskningsresultat och menar att risken for s kall-
lad 16nedumpning i Sverige inte dr pafallande eftersom en stor del av
arbetsmarknaden regleras av kollektivavtal. De poidngterar dock att det
finns branscher dir endast ett fatal arbetsgivare tecknat kollektivavtal,
eller dir ménga ir verksamma som egenféretagare, och dir det dr svart
att reglera I6ner och arbetsvillkor. Det giller exempelvis taxibranschen,
stidverksamhet och restaurangniringen. Svenska minimiloner, som reg-
leras i branschvisa kollektivavtal, har en tendens att bli ett slags norm
istéllet for ett golv och i praktiken forvandlas de ofta till ingdngsléner
dven f6r dem som har arbetslivserfarenhet och utbildning (Kommunal
2006). Med den maktférskjutning som sker mellan parterna pa arbets-
marknaden till arbetsgivarnas férdel, som har beskrivits tidigare i den-
na rapport, 6kar risken pa sikt fér pressade I6ner dven pé andra delar av
arbetsmarknaden.

5.2.1 Efterfragan pa arbetskraft fran tredje land (utanfor EU)
Hog arbetsloshet och fattigdom gér att manga invénare sdker arbete i
andra ldnder. Enligt Internationella arbetsorganisationen (ILO) finns
cirka 175 miljoner migranter i virlden dven om morkertalet sannolikt dr
betydande (ILO 2012). Antalet migrantarbetare frén linder utanfor EU
ar nu 4r pa den hégsta nivadn nagonsin.

Arbetstagare fran tredje land kan, ndgot forenklat, delas in i tva kate-
gorier. For det forsta finns kvalificerad arbetskraft som anstills av svenska
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multinationella féretag. Redan i dag finns en trend dir féretag rekryterar
exempelvis ingenjorer och IT-tekniker frin andra delar av virlden for ar-
bete i Sverige. Den andra gruppen utgors av 1éntagare som utfér mindre
kvalificerade arbetsuppgifter, inte sillan till visentligt lagre 16ner &n 16n-
tagare i Sverige och till ligre 16ner 4n svenska kollektivavtal. I detta fall
ir en 13g arbetskraftskostnad sjilva syftet med rekryteringen eftersom
det inte finns ndgra andra motiv att sdka arbetskraft langt utanfér EU.

Fram till 2008 gjordes en arbetsmarknadsprévning av linsarbets-
nimnderna i samrdd med arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna
innan arbetstillstind beviljades.? Arbetsmarknadsprévningen tog hin-
syn till om det rddde brist pa arbetskraft i Sverige och 6vriga EU inom
det yrke som ansékan om arbetstillstdnd avsdg, och fanns det ledig ar-
betskraft avslogs ansokan.

I december 2008 dndrades reglerna for arbetstillstand for tredjelands-
medborgare i Sverige. Efter lagindringen #r det arbetsgivaren som av-
gor nir det finns behov av att rekrytera arbetskraft fran linder utanfor
EU. Det finns ingen myndighet som har ritt att éverprova eller ifraga-
sdtta arbetsgivarnas motiv fér ansokan om arbetstillstdnd, och det gors
inte heller ndgon riktig seriositetsgranskning av vare sig arbetsgivaren
eller arbetserbjudandet (LO 2011). Det betyder i hég grad att det dr den
enskilde arbetsgivaren som bestimmer, under férutsittning att Migra-
tionsverket far begirda uppgifter. Det har alltsa blivit lattare f6r svenska
arbetsgivare att rekrytera personal fran tredje land. Sverige har numera
mycket liberala regler nir det giller tredjelandsmedborgares méjlighet
att 3 arbetstillstdnd (OECD 2o11).

Sedan bérjan av 2012 har Migrationsverket skirpt utredning och kon-
troll av vissa branscher (Migrationsverkets hemsida, himtat 2012-04-02).
For foretag som soker arbetstillstdnd inom branscherna stid, hotell och
restaurang, service, bygg, bemanning, handel, jord- och skogsbruk och
bilverkstad, samt alla nystartade verksamheter, skirps beviskraven pd att
16n kan garanteras den anstéllde i minst tre ménader. Migrationsverket
kraver ocksa att arbetstagaren i samband med att en ansékan om forlang-
ning av arbetstillstdnd ldmnas in, redovisar specifikationer dver utbetal-

12 Lédnsarbetsndmnderna var regionala myndigheterinom Arbetsmarknadsverket (AMV) tillsammans med AMS. Idag
drdessa sammanslagna till myndigheten Arbetsformedlingen.
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da 16ner samt kontrolluppgifter fran Skatteverket. Foretag som ir regist-
rerade utanfér EU med verksamhet i ndgon av ovan nimnda branscher
maste registrera en filial hos svenska Bolagsverket. Filialen har ansvar att
redovisa vilka anstillningsvillkor som giller i anstéllningserbjudandet.

Migrationsverket papekar sjilva i en skrivelse till regeringen 2009 att
det inom gillande lagstiftning inte finns krav eller férarbeten pa efter-
handskontroller att arbetsgivarna skéter skatter, avgifter och andra alig-
ganden (Migrationsverket 2009a). Diaremot ska Migrationsverket enligt
regeringen vara observant pd att det inte férekommer skenanstillningar.
Det 4r dock oklart vilka sanktionsméjligheter Migrationsverket verkli-
gen har nir olika oegentligheter uppticks. Det dr ocksa oklart vilket lag-
stéd som finns for att avsld en ansékan nir oegentligheter uppticks men
anstillningsforhallandena fortsittningsvis ar tillrackliga for att bevilja
arbetstillstand (Migrationsverket 2009b).

Arbetstillstdnd beviljas for tva ar i taget, eller s& 18ngt arbetserbjudan-
det giller, med mojlighet till férlangning i ytterligare tva ar. Efter sam-
manlagt fyra ars arbetstillstdnd ges ett permanent uppehallstillstand.
Fran och med 2008 ir det méijligt att soka arbetstillstdnd fran Sverige,
och inte som tidigare frdn vara ordnat innan resan hit. Den som blir
uppsagd har tre ménader pa sig att hitta en ny anstillning innan Mig-
rationsverket aterkallar arbetstillstindet. Egenféretagare behéver inget
arbetstillstdnd, men om féretagaren bedriver verksamhet lingre 4n tre
manader och kommer frén vissa linder krivs ett visum.

Det kommer ett stort antal utldndska arbetstagare fran tredje land
till Sverige. Eftersom EUs utvidgning 2004 och 2007 innebar att linder
som tidigare riknades till tredje land numera ingar i EU kan statistiken
over beviljade arbetstillstind vara svartolkad.”” Dirfér redovisar vi bade
antalet beviljade arbetstillstdnd fran tredje land och antalet uppehalls-
ritter f6r medborgare frdn EU och EES i tabellen nedan. Dir sker ned-
gangen av antalet arbetstillstdnd fér tredjeland under 2004 och 2005 pa-
rallellt med uppgéngen av antalet uppehéllsritter f6r EU och EES, och
forklaras fraimst av att Polen och de baltiska linderna gick med i EU. Nar
den myndighetsbaserade arbetsmarknadsprévningen avskaffas 2008, da

13 I maj 2004 utvidgades EU med 10 nya medlemsldnder; Estland, Cypern, Lettland, Litauen, Ungern, Malta, Polen,
Slovenien, Slovakien och Tjeckien. | januari 2007 ansl&t sig Bulgarien och Ruménien.
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Tabell 5.1. Antalet beviljade arbetstillstand, tillfdlliga och permanenta uppe-
hallstillstand av arbetsmarknadsskil (tredje land) samt uppehallsritter (EU/EES)*

Tredjeland EU/EES Totalt
2000 25333 3226 28559
2001 23242 2827 26069
2002 20703 3074 23777
2003 20877 3303 24180
2004 15252 6768 22020
2005 6390 8671 15061
2006 6606 10427 17033
2007 10 402 9206 19608
2008 15309 8672 23981
2009 18035 6668 24703
2010 16 472 7869 24341
Totalt 249332

* Tabellen visar fér EU/EES-medborgare tillstdnd for arbetstagare (5 dr eller kortare tillstind), egen foretagare (5-drs
tillstand) samt tillhandahdllare eller mottagare av tjinst (kortare tillstdnd, ndgra mdnader). For tredjelandsmedborgare
ingdr arbetstagare, sdsongsarbetstillstdnd till och med 2008, praktikanter/au pair, artister, idrottsutévare, ungdomsut-
byte med flera, med dock inte studerande eller anhdriga.

Kdlla: LO (2011), som hénvisar till Arbetsférmedlingen, Kommittén for arbetskraftsinvandring (SOU 2005:50) samt Mig-
rationsverket.

arbetsgivarens egen bedémning anses ricka, 6kar arbetstillstdnden fran
tredjeland igen (se 4&ven OECD 2or1).

Under perioden 2000 till 2010 har sammanlagt nistan 250 ooo arbets-
tillstdnd, uppehéllstillstdind av arbetsmarknadsskil samt uppehallsrit-
ter beviljats i Sverige. Det kan jimf6ras med dren 1970 till 1980 da drygt
83 000 arbetstillstdnd och tillfilliga och permanenta uppehéllstillstdnd
beviljades av Arbetsmarknadsstyrelsen (LO 20m).

De storsta grupperna som beviljats arbetstillstand frén tredjeland
kommer fran Thailand, Indien, Kina, Turkiet och Ukraina (LO 2o11).
Trots kraven pé att arbetsgivarna inte ska kunna hitta arbetskraft i Sve-
rige eller inom &vriga EU for att fa rekrytera frén tredje land giller 55
procent av alla beviljade arbetstillstdnd arbeten som inte kriver sirskild
yrkesutbildning (Andersson Joona & Wadensjo 2010, LO 2011). De van-
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Tabell 5.2. Andel beviljade arbetstillstand per yrkesomrade 2009

Arbete inom jordbruk, tradgard, skogsbruk och fiske 2,30 %
Arbete som krédver kortare hogskoleutbildning eller motsvarande 7,00 %
Arbete som krdver teoretisk specialistkompetens 22,10 %
Arbete utan krav pa sérskild yrkesutbildning 54,30 %
Hantverksarbete inom byggverksamhet och tillverkning 4,00 %
Kontors- och kundservicearbete 0,80 %
Ledningsarbete 1,40 %
Militart arbete 0,05 %
Process- och maskinoperatorsarbete, transportarbete mm 0,90 %
Service-, omsorgs- och forsaljningsarbete 7,20%
Ovrigt 0,05 %

Kalla: LO 2011 (Migrationsverket).

ligaste yrkesgrupperna dr medhjalpare inom jordbruk, tridgard, skogs-
bruk och fiske (dir biarplockare dominerar) och kockar, kokerskor och
restaurangbitriden, men dven stidare, tidningsutdelare och hantlangare
inom byggbranschen. Den nist vanligaste kategorin ir arbeten som kri-
ver teoretisk specialkompetens dir systemerare och programmerare ir
den stérsta yrkesgruppen.

Arbetsgivarna inom byggbranschen rekryterar manga personer fran
tredje land. Antalet ansékningar om arbetstillstdnd som fackforbun-
det Byggnads yttrar sig 6ver ger en bild av utvecklingen under senare &r.
Mellan december 2008 och april 2010 gjordes i genomsnitt 18 yttranden
i m&naden. Mellan april 2010 och april 2011 hade antalet 6kat till 39 ytt-
randen per manad, och mellan april 2011 till oktober 2011 hela 104 ytt-
randen per ménad.

Migrationsverket stéller vissa krav pé arbetsgivarna for att de ska fa
anstilla personer fran tredje land (Migrationsverket hemsida, himtat
2012-03-08). Arbetsgivaren ska uppritta ett erbjudande om anstéllning
och vid nyrekrytering utannonsera den lediga tjansten i Sverige och 6v-
riga EU (via den europeiska arbetsférmedlingen EURES) i minst tio dagar.
Vidare ska anstillningsvillkoren minst vara i nivd med svenska kollek-
tivavtal eller vad som dr brukligt inom yrket eller branschen. Det krivs

116 | SOKES: KOMPETENT, FLEXIBEL OCH BILLIG ARBETSKRAFT



ocksa att 1ontagaren ska kunna forsorja sig pa det arbete som erbjuds,
och att arbetet dr av den omfattningen att 1énen dr minst 13 ooo kronor
per ménad for att arbetstillstdnd ska beviljas.

Fér parterna pé arbetsmarknaden, och inte minst fér de fackliga or-
ganisationerna, dr det problematiskt att en statlig myndighet sitter en
form av statligt bestimd minimilén pé svensk arbetsmarknad, obero-
ende av kollektivavtalade 16ner. Det dr ockséd mycket tveksamt om den
16n som myndigheten nidmner som lagsta 16n verkligen 4r en 16n som det
gar att forsorja sig pa. Det idr férvisso mojligt att 13 0oo kronor per ma-
nad kan vara en deltidslén, men det ir svart att se motiven till att ta ett
deltidsarbete i Sverige. Det innebir utan tvekan en mycket 1ag arbets-
kraftskostnad fér arbetsgivarna. Det dr darfor anmirkningsvirt att den
ansvariga myndigheten anger en viss l6neniv4, och att den nivdn dess-
utom understiger miniminivaerna i svenska kollektivavtal.

Enligt Migrationsverkets krav ska arbetsgivarna ge berérda fackliga
organisationer tillfille att yttra sig om den 16n och de anstéllningsvill-
kor som l6ntagarna fran tredje land erbjuds. Men med dagens regler far
inte de fackliga organisationernas yttrande ndgot inflytande éver Migra-
tionsverkets beslut. Det bor inte heller vara de fackliga organisationernas
skyldighet och ansvar att se till att kollektivavtalade 16ner och arbetsvill-
kor erbjuds och efterféljs nir politiska beslut samtidigt ger arbetsgivarna
utrymme att bortse frin kollektivavtalen.

Infér lagforandringen 2008 skrev Institutet fér arbetsmarknads- och
utbildningspolitisk utvirdering (IFAU) 1 sitt remissvar att arbetstillstén-
dets koppling till en enskild arbetsgivare dr olampligt ur effektivitets-
synpunkt och riskerar att ge arbetsgivaren alltfor stor makt 6ver arbets-
tagaren (IFAU 2007). Kraven att utannonsera den lediga tjinsten inom
EU tycks till stor del vara en formalitet. Lagforindringen syftade bland
annat till att 16sa kompetensbrister och rekryteringssvarigheter pa den
svenska arbetsmarknaden. Institutet menar att begreppet arbetskrafts-
brist dr otydligt i detta ssmmanhang. Det ir en viktig skillnad mellan
svarigheter att hitta ritt kompetens och svarigheter att hitta personal till
den 16n man kan tinka sig att betala. Det ir uppenbart att det inom vis-
sa yrken dr svart att rekrytera personal pa grund av 18ga 16ner och daliga
arbetsvillkor, vilket alltsd ir en arbetskraftsbrist som ér sjalvférvallad av
arbetsgivaren, snarare dn ren kompetensbrist. Institutet fér arbetsmark-
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nads- och utbildningspolitisk utvirdering (IFAU) menar att forslagen for
att underlitta rekrytering frin tredje land rimligen ocks& maste ses som
forsok att hindra loneutvecklingen, eller att undvika férbattrade villkor
i andra avseenden, for avgrinsade grupper av arbetstagare (IFAU 2007).

OECD (2011) har gjort en sirskild granskning av hur arbetskraftsin-
vandringen till Sverige fungerar och pekar pa ett antal problem, &ven om
man i stort dr positiv till de nya reglerna. Sveriges system fér arbetskrafts-
invandring ir det mest 6ppna av samtliga OECD-linder. Andelen arbets-
kraftsinvandrare som arbetar i ldgkvalificerade yrken utan brist pa arbets-
s6kande 6kar, vilket OECD ser som en killa till oro. OECD menar att
forhéllandena i sma féretag och féretag med oorganiserad arbetskraft bor
undersokas nirmare, sirskilt for att se om dessa foretag oftare rekryterar
utlandska lontagare inom yrken dir det inte rdder brist pé arbetskraft.

De ansokningar om arbetstillstdnd som Migrationsverket far inne-
héller i stort sett alltid villkor som &r i nivd med svenska kollektivavtal.
Det betyder dock inte att de faktiska villkoren blir pd den nivan. Enligt
OECD (2011) sker ingen uppféljning av uppgifterna i anstéllningserbju-
dandet om 16nevillkor. Det giller sarskilt i foretag med begrinsad fack-
lig narvaro och OECD ser ett behov av att bevaka antalet ansékningar
som inte omfattas av kollektivavtal. OECD menar att Migrationsverket
skulle kunna f i uppdrag att folja upp att villkoren faktiskt foljer det
som stér i anstillningserbjudandet.

De fackliga organisationerna har erfarenheter av att skenkontrakt
forekommer dir 16ntagare frdn andra EU-lander eller tredje land blir
lovade 16n och arbetsvillkor i nivd med svenska 16ntagare, men att vill-
koren i verkligheten sedan blir klart simre (se exempelvis Kommunal
2006). Antingen betalar arbetsgivarna ut en ligre 16n dn utlovat eller
sa gors diverse avdrag for boende och andra kostnader som gér att 16-
nen hamnar pa en ligre niva. Migrationsverket kontrollerar inte heller
de faktiska betalningarna och det kan finnas en skillnad mellan arbet-
serbjudandet och anstillningskontraktet (OECD 2o011). Det ir tdmligen
riskfritt att ge en 16n som avviker frdn ansékan och den anstillde drien
beroendestillning gentemot arbetsgivaren. Det finns ocksé exempel pa
att arbetare har fatt betala tillbaka 16n vid dterkomst till hemlandet. Ett
av de mer uppmirksammade exemplen pa hur arbetskraft kan utnyttjas
giller thailindska birplockare. Men det finns andra exempel. Nir Ho-
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tell- och Restaurangfacket bestkte 54 restauranger i Stockholmsomradet
fann man felaktigheter pd samtliga arbetsplatser, varav mer dn hilften
klassades som allvarliga (HRF 2012). Den stora majoriteten handlade om
16nedumpning och bristfilliga anstéllningsbevis.

Det férekommer ménga rapporter om hur de nya reglerna for arbets-
kraftsinvandring inte foljs. Ett exempel &r stadbranschen dir foretag
soker personal utanfér EU trots att det finns flera tusen arbetssékande
i Sverige fo6r stiddjobb (LO-Tidningen 37/2010). Det férekommer ocksa
att foretag sdger upp personal samtidigt som de rekryterar personal fran
tredje land. Flera av féretagen var nystartade och utan ndgon egentlig
befintlig kundkrets.

Arbetsgivarnas centralorganisation Svenskt Néringsliv 4r generellt
positiva till tredjelandsrekrytering och vilkomnar de 6kade mojlighe-
terna att rekrytera frin linder utanfér EU. Svenskt Niringslivs vd har
uttryckt att poingen med gistande tjinsteféretag dr att de ska konkur-
rera med l4ga 16ner, antingen for att kompensera for lagre produktivitet
eller dirfér att deras anstillda ar beredda att arbeta for ldgre 16n efter-
som det dnda ger hogre kopkraft i hemlandet (Kollega 2008-o01-29). P4
senare tid har dock organisationen uttryckt behov av skirpta regelverk
och 6vervakning fér att komma till ritta med 16nedumpning bland ar-
betstagare fran tredje land (Newsmill 2011-11-07). Det finns flera exempel
pa seritsa arbetsgivare som ser problem, inte minst med osund konkur-
rens, med det vixande antalet migrerande l6ntagare, utlindska beman-
ningsforetag och 6kade antal utlindska egenféretagare som pressar 16-
nerna till ldga nivéer (se exempelvis SvD 2011-10-15).

5.2.2 Papperslésa dr mest utsatta

De sa kallade papperslosa dr utan tvekan den mest utsatta gruppen pé ar-
betsmarknaden. Drommen om ett battre liv i Sverige, och kanske mycket

harda livsvillkor i hemlandet, gor att papperslésa accepterar chockerade

13ga l6ner i dalig arbetsmiljé med risker att bli lurade eller till och med

utsatta for hot och vald. Det kan dnda framst8 som ett bittre alternativ
ian arbetsloshet eller arbete i hemlandet. Den illegala statusen férsitter
dessa personer i ett rittslost tillstdnd och gér dem maktlosa. Pappersls-
sa kan inte ta risken att klaga vare sig hos facket eller hos myndigheter
eftersom de da riskerar att bli utvisade. Dirfér blir de ofta utnyttjade.
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Papperslosa dr ett sammanfattande begrepp for personer som befinner sig i
Sverige men som saknar uppehallstillstand. En annan bendmning &r irreguljar
arbetskraft. Det kan handla om personer som fatt avslag pa ansékan om asyl eller
uppehallstillstand, eller personer som kommit till Sverige pa turistvisum eller stu-
dentvisum och stannat kvar i landet. Papperslésa personer kommer uteslutande
fran lander utanfor EU eftersom alla EU-medborgare fritt kan rora sig och soka

arbete i andra EU-lander.

Papperslosa personer finns i ménga linder. De ir ofta beredda, eller
tvingade, att ta arbete till i stort sett vilka villkor som helst och arbetsgivar-
na utnyttjar inte sillan dessa personer. I de fallen begdr arbetsgivaren ett
brott. Det férekommer dven organiserad manniskohandel i samband med
att de kommer till Sverige, och ofta finns det kopplingar mellan utnytt-
jande av papperslésa och annan ekonomisk brottslighet. De ér ofta hanvi-
sade till den informella arbetsmarknaden fér sin férsérjning, 4ven om det
finns exempel pé foretag som anstéller papperslésa i reguljir verksamhet.
Exploateringen av pappersldsa ir vanligast i branscher dir svartarbete dr
vanligt férekommande. Gemensamt for de arbeten som ér vanligast ar att
de kan utforas relativt dolt, efter stingningstid och péa skiftande platser.

Det férekommer att papperslésa och asylsokande tvingas att arbeta
mer dn tio timmar per dag for cirka 20 till 30 kronor per timme. Det
finns ocksé exempel pa att de bor trdngt och under osikra férhéllanden,
ibland tvingas de sova pa madrasser i arbetslokalerna (Socialstyrelsen
2010, Khosravi 2006).

Inom EU finns uppskattningsvis totalt mellan tre och atta miljoner
papperslésa personer. Enligt Socialstyrelsen finns ingen tillférlitlig statis-
tik 6ver antalet papperslsa personer i Sverige, men lyfter fram forskning
som uppskattar att antalet handlar om mellan 10000 och 35000 perso-
ner (Socialstyrelsen 2010). Enligt den fallstudie av irreguljir arbetskraft
(pappersldsa) som Khosravi (2006) genomférde i Stockholm var cirka
hilften mellan 20 och 40 &r och tva tredjedelar var man.

Papperslosa utnyttjas i flera olika branscher, exempelvis inom stid-,
restaurang- eller byggbranschen, men rekryteringen av papperslosa ver-
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kar nu sprida sig till fler sektorer. Aven livsmedelsindustrin nimns vil-
ket tyder pa att dven arbetsplatser med fasta driftstillen omfattas. TT
publicerade den 23 oktober 2011 en artikel om slavliknande férhallanden
i biltvittar, dar granspolisen och Skatteverket rapporterar om ett snabbt
vaxande problem.

5.2.3 Efterfragan pa arbetskraft inom EU
I och med EUs utvidgningar 2004 och 2007 har den europeiska arbets-
marknaden blivit allt storre. En dppen arbetsmarknad i Europa innebir
dels att EU-medborgare fritt kan s6ka arbete i annat medlemsland, dels
att foretag kan utstationera l6ntagare till annat EU-land dn hemlandet.
I Europa ir det vanligt att utstationera anstillda till ett annat land.
Arbetstagare frdn annat EU-land kan dirfér antingen arbeta i vérd-
landet genom att ta anstillning i ett foretag som ar varaktigt verksamt
dir, eller sindas ut for ett tillfalligt arbete. Rérligheten p& den europe-
iska arbetsmarknaden har s& hir langt varit mest tydlig inom sektorer
med mer "rérliga” arbetsplatser, till exempel bygg-, stid- och transport-
branscherna. Grundprincipen inom EU vid arbete i annat land #r att ar-
betsvillkoren ska f6lja de villkor som géller i virdlandet. Erfarenheterna
fran de senaste 3ren visar att det inte ar latt att hivda den principen.

Med utstationering (posting of workers) inom EU avses for svensk del ett foretag,
hemmahdorande i annat EU-land, som tar ett uppdrag i Sverige. | normalfallet

tar man med arbetstagare fran ursprungslandet som utfor tillfalligt arbete i
vardlandet Sverige utan att de dr fast bosatta har. Arbetstagarna dr i detta fall
utstationerade. Utstationering regleras av EUs Utstationeringsdirektiv (96/71/
EC) som anger ramar vid utstationering, och har implementerats i Sverige genom

Utstationeringslagen.

Medborgare frén andra EU- eller EES-lidnder har obehindrad tillgéng
till svensk arbetsmarknad och behéver inte soka arbets- eller uppehalls-
tillstdnd. Diremot behover alla, om de stannar i Sverige lingre 4n tre
manader, registrera sig hos Migrationsverket genom att visa upp sitt an-
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stillningsintyg for att fa en sa kallad uppehéllsritt. Det finns dock inte
sanktioner kopplade till underldtelse att registrera sig, och i praktiken
stannar flertalet lingre 4n tre ménader utan att registrera sig (LO 2011).
Detta gor att det inte finns nagon tillférlitlig statistik dver hur stor ar-
betskraftsinvandringen &r fran 6vriga EU och EES. Av dem som regist-
rerat sig hos Migrationsverket kommer de flesta frdn Polen, Tyskland,
Ruminien och Storbritannien, och manga arbetar i byggbranschen (An-
dersson Joona & Wadensjé 2010).

EUs utvidgning 2004 innebar att medborgare frdn nya medlemslan-
der gavs mojlighet att soka arbete i de gamla medlemslidnderna utan att
behova arbetstillstand. Ett antal medlemsldnder valde dock méjligheten
att tillimpa 6vergéngsregler f6r att successivt éppna arbetsmarknaden
for migrerande arbetare. Sverige horde till de medlemslander som avstod
fran 6vergangsregler och svensk arbetsmarknad blev tillgianglig f6r alla
EU-medborgare frdn maj 2004.

Regelverket f6r skatter och avgifter vid tillfalligt arbete i Sverige ar
relativt komplicerat. Nar det giller utlindska féretag som utstationerar
lontagare till Sverige finns ingen skyldighet att anmila sin verksamhet
hir. Skatteverket har inte heller ritt att kontrollera verksamma féretag
om myndigheten inte bedémer att foretaget ar skattepliktigt i Sverige.
Foéretag utan fast driftstélle i Sverige ska inte heller betala arbetsgivar-
avgift for anstéllda vid arbete som understiger ett ar. Det forekommer
darfér att foretag byter namn och organisationsnummer en gang per ar
for att det ska framstd som att man inte har fasta driftsstillen (LO 2010).

Utlandska lontagare som far 16n av utlindsk arbetsgivare som saknar
fast driftstille i Sverige betalar inte inkomstskatt i Sverige om uppdra-
get avser arbete under kortare tid dn 183 dagar (sex mé&nader) under en
tolvméanadersperiod, och om léntagarna inte 4r bosatta i Sverige. Skat-
teverket har svart att effektivt 6vervaka den regeln. Det férekommer att
foretagen tecknar sexmanaders kontrakt med 16ntagarna f6r att undvika
svenska skatter och sociala avgifter. Dessutom ska inte féretaget och den
anstillde betala sociala avgifter i Sverige om de utstationerar fran an-
nat land om arbetet dr kortare 4n tvé ar. Jimfort med andra EU-lander
ar dessa skatteregler generésa.

Det férekommer att féretag som utstationerar arbetskraft till Sverige
gor det fran Polen eller Irland, d4r inkomstskatter och sociala avgifter 4r
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lagre 4n hir, trots att de utstationerade 16ntagarna inte 4r bosatta i Polen

eller pa Irland (Skatteverket 2006, se LO 2011, s 74). Det handlar ofta om

bemanningsféretag som pa sa sitt forsdker minska sina arbetskraftskost-
nader. Det 4r inte ovanligt att bemanningsféretagen dessutom produce-
rar dokumentation som gor gillande att skattskyldighet inte foreligger,
och att de anlitar juridiska ombud som férhalar kommunikationen med

myndigheter, eftersom det dr mycket svart att klarldgga faktiska férhal-
landen nir foretaget vil har lamnat Sverige (Skatteverket 2008). Istillet

for att anstilla arbetare direkt, anlitar den svenske huvudentreprenéren

ett bemanningsféretag som enbart férmedlar arbetskraft utan att nigon

egen arbetsutrustning.

I manga fall har dessutom myndigheterna i hemlandet mycket brist-
fallig kontroll 6ver de féretag som dr verksamma i utlandet och trans-
nationellt skattesamarbete pa det har omradet ar otillrickligt. Oseriésa
foretag kan dirfér utnyttja den bristande kontrollen i bdde hemland
och virdland, och kunskapen om omfattningen av arbete i Sverige ar
lag. Sammantaget gér det hir att det i hég grad saknas information som
beskriver omfattningen av utlindska arbetstagare som arbetar i Sverige
men ir anstillda av ett utlindskt foretag.

I studien The free movement of workers in the European Union (Cremers
& Donders 2004) beskrivs tillkomsten av EUs Utstationeringsdirektiv
(96/71/EC) och hur det har implementerats i ett antal medlemslénder.
Rapporten togs fram av European Institute for Construction Labour
Research och skrevs i anslutning till EUs utvidgning 2004 d Europas
arbetsmarknad 6ppnades fér medborgare frin de nya medlemsldnderna.
Redan da identifierades svagheter i regelverk och méjligheterna fér oseri-
Osa aktérer att utnyttja brister i 6vervakning och kontroll. I en ny studie
frén European Institute for Construction Labour Research konstaterar
Cremers (2011) att information om omfattningen av utstationering ir sill-
synt. Officiella uppgifter och statistik ar ofullstindiga och registrering
av utsinda féretag dr endast nodvindigt i vissa EU-ldnder. Men &ven i
linder med ett system for registrering medger myndigheterna ofta att
registreringarna dr ofullstindiga.

Samarbete och informationsutbyte mellan myndigheter i virdland
och ursprungsland fungerar fortfarande bristfilligt. Skillnader i arbets-
marknadsmodell mellan medlemslidnder férsvarar informationsutbyte
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och kontroll. Fackliga organisationers och myndigheters roll och befo-
genheter skiljer sig inom EU. Dessutom ar registrering av arbetstagare
frén tredje land inte enhetlig bland medlemslinderna. Domar i EU-dom-
stolen skapar hinder f6r en meningsfull registrering och 6vervakning i
virdlandet och definitionen av utstationering skiljer sig 4t i olika ldnder,
trots EUs Utstationeringsdirektiv.

Cremers (2011) konstaterar vidare att det 4r vanligt férekommande att
utstationerade 16ntagare arbetar under simre férhallanden 4n inhemska
lontagare. Exempel pad detta dr att l6ner inte motsvarar arbetarnas kom-
petensniva och att avdrag fér resor och boende - i strid med EUs Ut-
stationeringsdirektiv — inte 4r ovanliga. Det dr ocksa relativt vanligt att
arbetstagarna arbetar betydligt mer 4n 4o timmar per vecka utan att 3
extra betalt f6r det. Utstationerade arbetstagare ar dessutom mer utsat-
ta f6r arbetsmiljérisker. Regelbundet och oavlénat évertidsarbete leder
till trotthet som okar olycksriskerna. Sikerhetsregler dversitts ofta inte
och arbetarna har inte alltid tillgdng till relevant sikerhetsutrustning.

Eftersom skatter och sociala avgifter ar ligre i exempelvis Polen och
Irland, och att utstationerade 16ntagare ofta arbetar for ligre 16ner 4n
vad som giller i Sverige, ar skillnaderna i arbetskraftskostnader mellan
svenska och utlindska l6ntagare som utfor samma arbete fér samma ar-
betsgivare ibland mycket stora. Enligt berikningar av LO (2010) far ut-
landska l6ntagare mellan 55 och 8o procent av den timlén som svenska
lontagare far.

5.3 Offentlig upphandling medverkar till framvaxt av press pa loner och
villkor?
Det blir allt vanligare att staten, kommunerna och landstingen upphand-
lar tjanster som tidigare utférdes i offentlig regi av privata féretag. Vard,
skola och omsorg ir exempel pd omrdden dir manga privata aktérer nu
bedriver verksamhet p& uppdrag av offentliga bestillare. Byggsektorn
ir ett annat exempel dir den offentliga sektorn traditionellt har varit
bestillare, men dir konkurrensen frin andra linder har dkat. EU-med-
lemskapet stiller stora krav pd hur upphandlingar ska g3 till och vilka
urvalskriterier som giller.

Under 2010 annonserades sammanlagt drygt 19 ooo offentliga upp-
handlingar i Sverige (SOU 2011:73). Antalet anbud uppgér i snitt till cir-
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ka 5,5 per upphandling. Mikroféretag med férre dn tio anstillda vinner
cirka 30 procent av samtliga anbud, och sméféretag med mellan 10 och
49 anstillda vinner en ungefir lika stor andel. Mellanstora féretag med
so till 250 anstillda och stora féretag vinner cirka en femtedel var. Det
totala virdet av dessa upphandlingar ar svart att uppskatta, men det ror
sig om mellan 480 och 580 miljarder kronor per dr, vilket motsvarar mel-
lan 15 och 18 procent av BNP. Upphandlingarna ir alltsd en stor del av
var ekonomi och det ir av stor betydelse hur de skéts.

Svenska myndigheter, kommuner och landsting tillimpar en forsik-
tighetsprincip vid offentlig upphandling d4r ekonomi sitts framfér be-
aktande av sociala hinsyn. Denna férsiktighetsprincip har bidragit till
att férstirka den offentliga sektorns striavan att pressa priserna genom att
acceptera anbud med ligsta eller &tminstone ett mycket 1agt pris. Upp-
handling kan dérfér leda till mycket 14ga arbetskraftskostnader och en
osund Iénekonkurrens i det privata niringslivet.

Ahlbergs och Bruuns (2010) forskningsresultat visar att Sverige, jam-
fort med andra lander, tillampar forsiktighetsprincipen till ytterlighet.
Sverige har valt att ge upphandlingslagstiftningen ett vidstrackt till-
lampningsutrymme, och utnyttjar endast i begransad utstrickning den
flexibilitet som EU-medlemsstaterna har utanfér upphandlingsdirekti-
vens tillimpningsomraden. Sverige har alltsé en stringare lagstiftning dn
EUs regler vid upphandling. Det har resulterat i att Sverige ligger efter
jamforbara linder, exempelvis Danmark, Finland, Tyskland och Storbri-
tannien, nir det giller att utnyttja méjligheterna att lagstiftningsvigen
integrera sociala och etiska hansyn i offentlig upphandling. Ahlberg och
Bruun konstaterar att detta tycks vara en indirekt f6ljd av en radikal f6r-
siktighetsprincip i kombination med en brist pa politisk vilja att utnyttja
de méjligheter som finns, samt ldg motivation hos Konkurrensverket att
driva frdgan om sociala aspekter vid upphandling. Enligt Ahlberg och
Bruun finns inte ndgra krav frdn EU-ritten pé att man alltid maste ac-
ceptera de billigaste anbuden utan att beakta sociala och etiska fakto-
rer. Vill det offentliga satsa pa milj6 eller sociala villkor dr det méijligt.

Sverige har, i motsats till de flesta EU-linder, inte ratificerat ILOs
konvention g4 som stiller krav pé att offentliga myndigheter ska kriva
kollektivavtalsenliga férmaner vid offentliga upphandlingar. Exempelvis
har Danmark, Finland, Holland, Frankrike och Storbritannien exempel-
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vis antaget konventionen. Under sommaren 2011 beslutade en riksdags-
majoritet att Sverige ska ratificera konventionen och inféra den i svensk
lag, men regeringen har dnnu inte foljt riksdagens uppmaning. Utveck-
lingen pa senare tid understryker behovet av att konventionen ratificeras,
nagot som LO har krivt under 1ang tid. Aven den statliga utredningen
(SOU 20m:73) konstaterar att det finns utrymme att stilla krav pd mini-
miléner, arbetsvillkor och arbetsmiljé samt att [LOs kdrnkonventioner
foljs vid offentliga upphandlingar. Utredningen menar att sddana krav
lampligen kan utformas som sirskilda kontraktsvillkor, och konstaterar
samtidigt att det finns behov av upphandlingsstédjande atgirder pa om-
radet. En ratificering star inte i konflikt med EU-ritten och skulle géra
stor skillnad eftersom det da inte enbart finns en méjlighet utan ocksé
en férpliktelse for myndigheterna att leva upp till kraven pé avtalsen-
liga formaner vid upphandlingar.

Statliga myndigheter har medvetet och aktivt arbetat for att pressa
kostnaderna for stora infrastrukturprojekt. Detta har medfort att huvud-
entreprendrer som anlitar underentreprendrer med stor andel utlandsk
arbetskraft, som har ligre 16ner 4n svenska 16ntagare, far en stor del av
de offentliga upphandlingarna. LOs (2010) studie visar att hela 45 pro-
cent av arbetskraften som arbetar med flera stora infrastrukturprojekt i
Malmé (Citytunneln) och Stockholm (Citybanan och Norra Linken) dr
skatte- och avgiftsskyldiga i andra linder 4n Sverige. Flera fackliga or-
ganisationer, bland annat Byggnads och SEKO, har flera dokumenterade
erfarenheter av att det sker en pataglig 16nepress i offentliga infrastruk-
turprojekt dér de utlindska arbetstagarna fér lagre 16n 4n motsvarande
svenska arbetare (LO 2010). Andra exempel pd upphandling som pres-
sar priserna har blivit tydligt i de sa kallade vardskandalerna under vin-
tern 2012 dér det framkommit hur privata virdféretag férsoker pressa
sina kostnader.

Det rader stora skillnader mellan regioner och kommuner i vilket
ansvar det offentliga tar vid upphandlingar. I den enkitstudie som SOU
2011:73 har genomfért framkom att endast var fjirde upphandlande myn-
dighet, kommun eller landsting regelbundet genomférde uppféljningar
av den upphandlade verksamheten. Det var ocksa hos dessa upphand-
lande myndigheter och enheter som samtliga framkomna brister iden-
tifierades. Studien visar dven att hilften av dem som svarat pa enkiten
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onskar att folja upp kontrakten, men att de saknar resurser fér det. Ut-
redningen konstaterar att bristen pd uppféljning leder till att mindre se-
ridsa féretag kan f3 kontrakt trots att de inte har f6r avsikt att leva upp
till kraven. Flera av de mer uppmirksammande problemen inom den
offentliga upphandlingen har enligt utredningen ett tydligt samband
med att minga myndighetsledningar inte tagit pa sig rollen som strate-
giska och kvalificerade bestillare. Det finns dven bristande kompetens
och resurser bland de foretag som ligger anbud, och en del upplever att
anbudsforfarandet 4r komplicerade och tar ldng tid, och att irrelevanta
krav dr vanliga (SOU 2011:73). Det giller inte minst de mindre féretagen.

I Sverige dr den lagstadgade arbetsgivaravgiften cirka 30 procent och
betalas av arbetsgivaren. Valet av underentreprendr dir arbetstagarna har
annan hemvist an Sverige har dirfér stor betydelse for hur socialférsik-
ringsférmanerna finansieras. Det bidrar till att det inte finns konkur-
rensneutralitet mellan svenska och utlindska féretag.

Nir det giller effekterna av offentliga upphandlingar finns en splitt-
rad bild bland arbetsgivarna. Foretagen anpassar sig till uppdragsgivarens
krav och anlitar underentreprenérer dir lidgsta pris ofta blir styrande.
Byggforetagen klagar ofta pé 6kad prispress fran utldndska konkurren-
ter. Byggnads ordférande Hand Tilly och PEABs VD Mats Paulsson har
gemensamt uttryckt att "En stor andel av byggnadsarbetarna pa stora in-
frastrukturprojekt har villkor som strider mot bade lagar och avtal. Myndig-
heterna bér snarast ta tag i situationen.” (SvD 2011-09-07).

Privatiseringen av vard har fatt stor uppmirksamhet den senaste tiden
med flera exempel pé dir man férscker maximera vinsten pé bekostnad
av de anstilldas villkor och vardens kvalitet. I forsta hand férsdker de
privata entreprendrerna att kompensera 18ga anbudspriser med glesare
bemanning, det vill sdga att antalet arbetade timmar krymper. Det gar
ut over vardens kvalitet och de anstilldas arbetsmiljo nar samma arbete
som tidigare ska utféras pa firre antal timmar.

5.4 Falska egenforetagare istdllet for lon och villkor som anstalld

Ett siitt att kringgd arbetstagarbegreppet och avtalade villkor ér att anlita
egenfOretagare istillet for att anstélla personal. Det dr vanligt férekom-
mande i Europa och gr da under benimningen "falska egenforetagare”.
Syftet kan vara att kringgd kollektivavtal, arbetstidsregler, arbetsritt och
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skatter. Fér egenforetagare giller inte de avtalade minimilénerna fér an-
stillda, vilket kan vara ett starkt motiv fér arbetsgivare att anlita egen-
foretagare istillet for att anstilla personal. Definitioner och regler f6r
egenféretagande varierar mellan olika EU-lander.

Med falska egenforetagare avses egenforetagare som egentligen borde vara
arbetstagare. Sverige har numera en lagstiftning som i likhet med manga
europeiska lander ger arbetsgivaren mojlighet att krdva att arbetstagaren har
F-skattsedel (eller motsvarande), inte séllan i syfte att kringga kollektivavtal och

arbetsgivaransvar.

Under senare ar har omfattningen av egenforetagare 6kat i Europa
med effekten att arbetstagare dvergér till att bli uppdragstagare, dven
om arbetets karaktir eller sjilvstindighet inte férdndrats. Nir personer
fran linder med liberal lagstiftning och hég andel egenforetagare blir
verksamma i lander med mer restriktiv lagstiftning och hég andel ar-
betstagare, dr det litt att principerna krockar. I Europa sker f6rmedling
av egenforetagares tjanster ofta via bemanningsforetag.

Europeiska Bygg- och Triarbetarfederationen (EBTF) genomforde i
samarbete med arbetsgivarfederationen FIEC en forskningsstudie 2009
om falska egenfiretagare. Av rapporten Self-employment and bogus self-em-
ployment in the European construction industry framgar att andelen "self-
employed” ar hég i vissa EU-lander, dels pé grund av traditioner, och
dels pa grund av generds lagstiftning och ibland lagre skatter f6r egen-
foretagare. Storbritannien, Spanien och Grekland dr exempel pa linder
med hdg andel med 4o till 5o procent egenfoéretagare av det totala anta-
let verksamma i branschen, men dven Polen ligger pa néstan 30 procent.

Liander som antingen har liberal lagstiftning foér egenféretagare eller
en betydande grézon, tenderar att f hogre nivaer av egenforetagare. De
europeiska erfarenheterna ir darfor att manga egenforetagare idag inte
ar sjdlvstiandiga, kvalificerade entreprenérer utan en sarbar grupp med
samre villkor &n for anstéllda (EBTF och FIEC 200g). Det ér dérfér vik-
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tigt att virna om en lagstiftning som inte favoriserar egenféretagande
pa bekostnad av att anstilla personal.

Sverige hade tidigare en lagstiftning som stéllde vissa krav for att en-
skilda personer skulle kunna fa F-skattsedel och ta uppdrag som egenfo-
retagare. Ett viktigt kriterium var bland annat att man som egenféreta-
gare har fler &n en uppdragsgivare. Om man huvudsakligen arbetar fér en
uppdragsgivare borde man snarare vara anstélld 4n egenféretagare. Nar
lagstiftningen dndrades 2009 luckrades dessa krav upp, vilket gor att det
nu dr mycket litt for en arbetsgivare att séiga att man inte kan erbjuda
anstillning, men samtidigt képa uppdrag av personer med F-skattsedel.
Att anlita egenforetagare skapar i hog grad flexibilitet for huvudentre-
prendren eller arbetsgivaren eftersom egenféretagaren far ersittning for
antalet arbetade timmar. Darmed férflyttas ocksé den ekonomiska risken
fran uppdragsgivaren till uppdragstagaren, vilket ocksa férklarar varfor
egenforetagare ofta har stora variationer i inkomster.

I Europa dr det vanligt med en lagstiftning som gor att arbetsgivare
fritt kan vilja om man vill anlita en enmansféretagare eller anstilla per-
sonal. Det tydligaste exemplet dr Storbritannien under 1g8o-talet, under
regeringen Thatcher, liberaliserade lagstiftningen som ett led att forsva-
ga de fackliga organisationerna (Harvey & Philips 2008). Andelen self-
employed i Storbritanniens byggsektor har blivit tva till tre gdnger hogre
an i ndgot annat utvecklat industriland. Effekten av liberaliseringen blev
att en majoritet av de brittiska byggnadsarbetarna blev egenforetagare,
vilket har resulterat i forsdmrade villkor f6r de anstéllda och lagre kost-
nader f6r féretagen. Ur ett branschstrukturperspektiv, har utvecklingen
lett till okad fragmentering och ett simre resursutnyttjande.

D3 en betydande andel av arbetstagarna i en sektor blir egenféreta-
gare har det tvingat de fackliga organisationerna att ompréva principen
att endast organisera arbetstagare da en allt hogre andel falska egenfo-
retagare annars leder till sjunkande organisationsgrad (Bosch 2003). Be-
hovet av fackligt st6d 4r daremot minst lika stort f6r falska egenforeta-
gare da 16nen ofta har blivit ligre och ojamn samt att fragmenteringen
har lett till en sdmre arbetsmiljo.

5.5 Efterfragan pa svart arbetskraft
Svart arbete ir ett stort samhillsproblem som snedvrider konkurrensen
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och gor 16ntagarna extra utsatta genom déliga arbetsvillkor. Svartarbete
ar dock inget nytt utan har forekommit linge i branscher dir kontant
betalning 4r vanligt.

Det ligger i sakens natur att svart arbete inte redovisas. Darfér kan
man bara utgd frdn de bedémningar som exempelvis Skatteverket gér.
Svart arbete finns i ménga sektorer men &r vanligare i kontantbranscher
och branscher dir det ar vanligt med flera entreprenadled. Enligt Sta-
tistiska Centralbyréns nationalrikenskaper var nivan pa svarta arbets-
inkomster omkring 120 miljarder kronor under perioden 1998 till 2000,
vilket motsvarade cirka 5 procent av BNP eller 10 procent av forvirvs-
inkomsterna (Skatteverket 2006). Om svartarbetet enbart relateras till
niringslivets forviarvsinkomster blir andelen kring 13 procent. Liknande
andelar far Skatteverket vid analyser av &r 2005. Det finns dock stora va-
riationer mellan olika branscher, och inom vissa branscher, till exempel
jordbruk och restaurangniringen, tycks paslaget av svarta arbetsinkoms-
ter vara 6ver 30 procent av den vita arbetsinkomsten. Av de féretag som
anvinder sig av svart arbetskraft finns en stark koncentration av smé f6-
retag. Det dr arbetsgivaren som tjinar mest pa svartjobb.

Svartarbete, eller dold arbetsinkomst, ar arbete dar man underlater att betala
skatter pa arbetsinkomster som ska beskattas i Sverige. Svartarbete &r alltsa

arbete som i sig dr lagligt men som inte redovisas eller beskattas.

Enligt Skatteverkets (2006) undersokning av attityder till svartarbe-
te svarar 32 procent, motsvarande 2,3 miljoner manniskor, att man kopt
svarta tjanster under det senaste ret. Bland egenforetagare och hogre
chefer 4r andelen dver 50 procent. Hilften av befolkningen anser att det
ir ett lindrigt brott att anlita svart arbetskraft. Det tycks som att det idr
fler min dn kvinnor som arbetar svart, men i de fall kvinnor utfér svart-
arbete verkar det vara fler timmar 4n bland svartarbetande man.

Féretag och kunder ér givetvis inte alltid medvetna om att de varor
och tjanster de kdper produceras eller levereras av svart arbetskraft. Aven

130 | SOKES: KOMPETENT, FLEXIBEL OCH BILLIG ARBETSKRAFT



om svart arbetskraft férekommer &r det inte sikert att priset som kun-
den betalar ar ldgre 4n det férvintade marknadspriset, nigot som annars

kan indikera att allt inte stér ritt till. Ett exempel dir kunden inte alltid

ir medveten om att en tjinst dr svart kan vara pé ett café eller hos fri-
soren. Den gemensamma ndmnaren ir ofta att kunden betalar tjinsten

kontant och utan kvitto. Inom restaurangbranschen och frisérbranschen

finns darfor numera krav pa nirvaroliggare, och Skatteverket har moj-
lighet att gora oanmilda besdk. LO har framfort att dessa atgirder bor
utvidgas till fler branscher, bland annat byggbranschen.

Svart arbete kan ocksé forekomma i entreprenadkedjor dir en hu-
vudentreprendr anlitar en underentreprendr som i sin tur anlitar en an-
nan underentreprenér. Huvudentreprendrens kontroll att svart arbete
inte anvinds minskar ju st6rre avstdndet blir till dem som faktiskt utfér
arbetet. Brottsférebyggande Radet (2007) har visat hur kriminella entre-
prenader kan f3 fiste i branscher med flera entreprenadled.

Efterfragan pa svart arbetskraft 4r inget svenskt fenomen, tvirtom
har vi en ldgre andel svart arbete in ménga andra linder. Skatteforvalt-
ningarna har ofta begrinsade resurser eller har inte de verktyg som krévs
for en effektiv uppbord av skatt.

Eurofound (2005) har sammanstillt bedémningar av omfattningen
av svart arbete (undeclared work) i EUs medlemslinder. I vissa linder
ar 25 till 30 procent av arbetsmarknaden gra eller svart, mitt som an-
del av BNP. I vissa sektorer/branscher dr andelen dnnu hogre, vilket kan
medfora att en bransch i ett givet land i hég grad stdr utanfér den redo-
visade ekonomin. Generellt kan man siga att de nordiska linderna har
en lagre andel svart arbete 4n mdnga andra europeiska linder. Cremers
(2006) visar att mer dn en tredjedel av allt byggande i vissa linder sker i
den informella sektorn.

Ett exempel pa ett omrade dir de seriésa féretagen och de anstillda
faktiskt har ett gemensamt intresse ir "Byggbranschen i samverkan”, dir
tolv fackliga- och arbetsgivarorganisationer samverkar kontinuerligt for
att minska svart arbete i branschen. P43 senare tid har branschen gemen-
samt arbetat for att f3 till stdnd attitydférandringar.

5.6 Efterfragan pa samre arbetsvillkor utéver l6n
Dumpade arbetsvillkor handlar inte bara om laga 16ner. Det kan ocksd

5. EFTERFRAGAN PA LAGA ARBETSKRAFTSKOSTNADER | 131



handla om samre arbetsvillkor, simre arbetsmiljé och mer oregelbundna
arbetstider. Arbetstagare som erbjuds allt for 18ga 1oner blir dven litt ut-
nyttjade genom simre villkor i évrigt. Bygg-, fastighets-, transport- och
restaurangbranscherna ir exempel pd branscher som 4r mer utsatta 4n
andra.

LO (2010) har analyserat villkoren for de anstillda i tre stora infra-
strukturprojekt dir andelen utlindska underentreprenérer har varit hog.
Férutom lidgre 1oner dn f6r motsvarande svenska arbetare sd var skiftgang,
overtidsarbete och arbete pa obekvima arbetstider mycket vanligt. Ar-
betsolyckorna var cirka tre gdnger sa vanliga jamfort med Arbetsmiljo-
verkets statistik fér anliggningsarbete."

Regeringen har minskat Arbetsmiljéverkets resurser under senare &r,
vilket medfor att verket har begriansade majligheter att bevaka mindre
arbetsplatser, speciellt de som inte har fasta driftstillen. Trots detta har
Arbetsmiljéverket, som ett resultat av den orovickande olycksutveck-
lingen, initierat en bred tillsynsinsats bland mindre féretag i byggsek-
torn. Verket har en viktig roll nir det giller att bevaka mindre foretag
och sm4 arbetsplatser utan kollektivavtal.

Det finns manga exempel pa att l6ntagare arbetar betydligt lingre ar-
betstider 4n vad arbetstidslagen tillater, och det férekommer extra éver-
tidsersdttning uteblir. En generell erfarenhet som de fackliga organisa-
tionerna har 4r att de arbetstagare som klagar 6ver sina villkor skickas
hem till ursprungslandet och kan inte rikna med att f3 ett nytt arbete
i féretaget. Ett rapporterat exempel ir de bulgariska chaufférer som ar-
betar i Sverige for 10 0oo kronor per manad (LO-Tidningen 40/2011). Ar-
betsdagarna var regelmassigt 12 timmar langa och chaufférerna var sillan
lediga mer én en dag per manad. Férutom mycket lga 16ner bodde de un-
der sina kérperioder i en uttjint kontorslokal utan hyresvirdens vetskap.

Det finns ocksa ett inhemskt perspektiv som vi kallar avtalsshopping
som syftar pa att arbetsgivare kan vilja mellan olika kollektivavtal, och
da viljer det avtal med lagsta arbetskraftskostnader och simre villkor for
lontagarna. Genom dren har ménga avtalsparter utvidgat kollektivavta-
lens tillimpningsomraden sd numera finns det flera avtal som reglerar

14 Arbetsmiljoverket har med anledning av den osdkra arbetsmiljon for migrerande lontagare tagit initiativ till att
information om svenska arbetsmiljéregler finns pd olika sprak (se www.safeatwork.se).
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exempelvis stidarbete eller chaufférsarbete. LO bestammer vilket for-
bund inom LO som ska organisera ett visst arbete och darmed indirekt
vilket kollektivavtal som ir tillimpligt. Arbetsgivarna ddremot anser att
fragan om vilket avtal som ar tillimpligt 4r en tolkningsfriga och att en
arbetsgivare kan gé ur en arbetsgivarorganisation och in i en annan for
att fa ett "billigare” avtal om loner och arbetsvillkor. Arbetsgivare kan
dven bilda ett foretag i ett annat land och utstationera de anstillda till
Sverige fér att 8stadkomma ligsta pris for arbetet. Allt fler arbetsgiva-
re "shoppar” runt efter det fér branschen billigaste avtalet, ett beteende
som inte férekom tidigare.

5.7 Avslutande diskussion

Det &r inte konstigt att arbetsgivare efterstriavar laga kostnader, inklu-
sive 13ga arbetskraftskostnader. Men denna strivan kan ta sig uttryck i
olika former. I denna rapport definierar vi efterfrigan pé laga arbets-
kraftskostnader som att arbetsgivare erbjuder anstéllningar till 16ner och
arbetsvillkor som understiger miniminivaerna i svenska kollektivavtal.
Men det kan ocksé innebira att anstillda erbjuds minimilén fér arbeten
som normalt dverstiger de lagsta nivierna i kollektivavtalen. Efterfra-
gan pa laga arbetskraftskostnader inkluderar dven 16sningar for att, helt
eller delvis, undvika att betala skatt eller sociala avgifter i Sverige, eller
att anlita svart arbetskraft.

Globalisering, avregleringar och EG-ritten har dppnat for ett 6kat
nyttjande av arbetskraft till 13ga kostnader. Dirfér handlar detta kapi-
tel mycket om migrerande arbetskraft. Migration har alltid férekommit
och ir négot positivt som gynnar arbetskraftens rérlighet och arbets-
marknadens kompetensférsérjning. Svenska fackforeningar ir positiva
till arbetskraftsinvandring. Men det ar givetvis oerhért viktigt att 1onta-
gare fradn andra linder méter samma villkor pa var arbetsmarknad som
inhemska l6ntagare. Diskriminering av utldndsk arbetskraft kan leda
till att det etableras en tillgdng p4, ur kollektivavtalens synpunkt, billig
arbetskraft som sinker arbetskraftskostnaderna for de arbetsgivare som
anstiller dem till I6ner och villkor som understiger svenska kollektivav-
tal. I vissa fall 4r det organiserad manniskohandel som ligger bakom att
lontagare fran tredje land kommer till Sverige, och de ir ofta tvingade
att arbeta till mycket laga l6ner och daliga arbetsvillkor.
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Det gar inte att berdkna hur manga personer som arbetar, eller s5-
ker arbete, till 16ner och arbetsvillkor som understiger miniminivderna
i svenska kollektivavtal. Det finns forskning som bekriftar de problem
som tas upp i rapporten, men statistiken inom flera omraden &r brist-
fallig, bland annat déarfor att det handlar om verksamheter som inte dr
lagliga, men ocksa déarfor att Sverige inte utnyttjar majligheten till re-
gistrering av utlindska féretag som &r verksamma hir. Den bild som
framtriader i vdr genomgéng tyder dock pa att det rér sig om en férhél-
landevis stor grupp l6ntagare som dessutom okar i antal. Inom vissa de-
lar av arbetsmarknaden, och bland vissa lontagargrupper, ir trycket mot
laga l6ner patagligt.

Det ar tydligt att nyttjandet av utlindska lontagare till 16ner och vill-
kor som understiger svenska kollektivavtal sitter en press pé de si kall-
lade reservationslénerna (de ldgsta l6ner som arbetssékande accepterar)
i Sverige. De viirn som haller uppe reservationslénerna, och som ir en
viktig del av den svenska modellen, skyddar inte utldndsk arbetskraft mot
l6nepress. Det handlar om rikstickande kollektivavtal, en omfattande
arbetsléshetsforsikring, aktiv arbetsmarknadspolitik och ett starkt an-
stillningsskydd. Utlindsk arbetskraft som séker arbete i Sverige, och i
synnerhet papperslésa personer, har troligen ingen reservationslén alls.
De forlorar sitt arbetstillstdnd, och dirmed ocksa chanserna till uppe-
hallstillstand, efter tre manaders arbetsléshet och har dessutom ofta in-
vesterat mycket i resan till Sverige. De kan dirfér tvingas att arbete till
mycket 14ga 16ner och daliga arbetsvillkor. Det finns till och med exempel
pa "negativ” reservationslén, alltsd att 16ntagare ir villiga att betala for
att fa ett anstillningsbevis fr&n en arbetsgivare i syfte att f3 stanna i Sve-
rige. Lonedumpning dr ett brott mot det fackliga 16ftet och den svenska
modellen. Det finns dven andra och "nya” grupper som kan komma att
laggas till dem som idag tvingas att konkurrera med 13ga 16ner om job-
ben. Det handlar om arbetslosa och sjukskrivna som saknar ersittning
fran a-kassan eller sjukférsikringen.

Nir det giller arbetstagare frén EU eller tredje land (utanfor EU) har
de fackliga organisationernas erfarenheter att anstillda ofta blir lovade
en 16n som ir i niva med villkoren fér svenska arbetare, men att 16nen
och arbetsvillkoren i verkligheten blir klart simre. Antingen betalar ar-
betsgivaren ut en ligre 16n dn utlovat eller s gors diverse avdrag for ex-
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empelvis boende som gor att den utbetalade 16nen hamnar pa en lagre
niva. Det finns ocksa exempel pa att arbetare har fatt betala tillbaka 16n
vid &terkomsten till hemlandet.

De branscher som saknar fasta driftsstéllen 4r Sverrepresenterade nir
det giller utnyttjande av 1aga arbetskraftskostnader, men manga fackliga
organisationer upplever problem dven bland dem med fasta driftstillen.
Arbetsgivare som erbjuder laga arbetskraftskostnader r ofta fantasirika
och far inte sllan hjilp av juridisk och annan expertis for att hitta kryp-
hal i lagar och regler. De fackliga organisationernas erfarenheter ar att
utlindska bemanningsféretag ofta pa olika sitt férsoker undvika svenska
skatter och sociala avgifter for att erbjuda ett s8 1agt pris som mojligt till
uppdragsgivaren. Ett sitt att kringgd arbetstagarbegreppet och avtalade
villkor &r att anlita egenféretagare istillet for att anstilla personal. Det
ir ett kint knep i Europa och gér da under benimningen "falska egenfo-
retagare”. Syftet kan vara att kringgd kollektivavtal, arbetsritt och skat-
ter. For egenforetagare giller inte minimil6ner, vilket kan vara ett starkt
motiv for arbetsgivare att anlita egenforetagare istillet for att anstilla.

Forutsittningarna for att viarna den svenska modellen har forsvagats
efter domar i EG-domstolen. Det handlar bland annat om begrinsningar
i konfliktritten mot utlindska foretag som inte omfattas av svenska kol-
lektivavtal. De fackliga organisationerna har genom Lavaldomen simre
mojligheter att bevaka arbetsplatser dér kollektivavtal saknas. Det 4r helt
uppenbart att de fackliga organisationerna och myndigheter idag inte
har tillrickliga instrument eller resurser for att Gvervaka arbetsplatser
med migrerande arbetskraft. Oseridsa aktorer kan litt utnyttja luckor i
systemen och bristande kontroll och samarbete. Social dumping ir inget
svenskt fenomen och férekommer i en rad lander. Darfor krivs insatser
bade pa nationell och pé internationell niva.

Det ir idag mycket vanligt att staten, kommuner och landsting upp-
handlar tjanster av privata foéretag. Sammanlagt r6r det sig om mycket
stora belopp. Eftersom det offentliga ofta anvinder sig av en forsiktighets-
princip vid upphandlingar, dir ekonomiska hinsyn sitts framfér sociala
faktorer, bidrar offentlig verksamhet till att pressa priserna och dirmed
entreprendrernas kostnader, inklusive arbetskraftskostnader. Nar skill-
naden i pris dr betydande ir det sannolikt att det helt eller delvis hand-
lar om svarta léner och/eller att villkoren for de anstillda dr dumpade.
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Sverige har en stringare lagstiftning pa detta omrade dn EUs regel-
verk och manga andra europeiska linder. Sverige har inte heller ratifi-
cerat ILOs konvention med krav pa kollektivavtalsenliga férmaner vid
offentliga upphandlingar.

Vi anser det sjilvklart att en upphandlande myndighet, kommun eller
landsting ska kunna stilla krav pa att de entreprendrer som ska utféra
tjinsterna at skattebetalarna har kollektivavtal. Eftersom kollektivav-
talstackningen i Sverige ir relativt hog ar det inte ett orimligt krav. Att
sikerstilla att de foretag som far uppdrag frén det offentliga foljer kol-
lektivavtal 4r sarskilt viktigt i ett land som Sverige dar vi inte har lag-
stadgade minimiléner och andra arbetsvillkor. Upphandlingar bor be-
akta de grundliggande virderingar som rdder bland medborgarna, och
den svenska modellen. Malet att skattemedel ska anvindas sé effektivt
som méjligt stér inte i konflikt med sociala, etiska eller miljémaissiga
mal. Ett konkret férslag, som finns i Norge och kallas Solidaransvar, ir
att gora huvudentreprendrer ansvariga for anstillningsvillkor dven lagre
ner i entreprenadkedjan.

Effekten av laga arbetskraftskostnader blir tydliga pa flera plan. De
l6ntagare som tvingas arbeta fér 16n och villkor som ir sdmre 4n i kol-
lektivavtalen blir utnyttjade och "férlorare” i férhallande till de lontagare
som arbetar hos seridsa arbetsgivare som foljer kollektivavtalen. Samti-
digt uppstar en osund konkurrens mellan féretag som féljer de regler
och avtal som giller pa svensk arbetsmarknad och de féretag som inte
gor det. Kollektivavtalen bygger pa att foretag konkurrerar pd samma
marknad till samma villkor och férutsittningar. Om tillrackligt ménga
oseridsa arbetsgivare i en bransch skaffar sig kostnads- och konkurrens-
fordelar genom 18ga loner och déliga arbetsvillkor, undlatelse att betala
skatt eller andra olagligheter, kan dven seridsa arbetsgivare som féljer av-
talen, och dr medlemmar i en svensk arbetsgivarorganisation, férr eller
senare kinna sig tvingade att pressa villkoren fér sina anstillda. Aven
ett mindre nyttjande av billig arbetskraft kan fa stora konsekvenser pa
sikt. Dessutom kan normen generellt sett férskjutas mot simre arbets-
villkor fér vissa l6ntagargrupper.

Fackets uppgift ar att stirka 16ntagarnas position, oavsett om de r
migranter eller personer som dr fé6dda i Sverige, att skydda deras villkor
och att 6ka virdet av att vara anstilld. En stor del av riskerna for de mig-
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rerande 1éntagarna kan elimineras med hjilp av kollektivavtal och fack-
lig kontroll att avtalen efterlevs. Eftersom det handlar om olika sitt att
kringga villkor for anstillda och olika former av skatteundandragande
kridvs skirpt lagstiftning inom flera omraden och bittre méjligheter for
de fackliga organisationerna att agera pa arbetsplatserna.

Vi menar att det sidger ndgot om politikens vigval och maktférhal-
landena mellan 16ntagare och arbetsgivare nir vi ser hur regler f6r mig-
rerande arbetskraft, i férhallande till inhemsk arbetskraft, utformas och
urholkas. Over- och underordningen av l6ntagare har gjorts tydlig. Det
ar alltsd relevant att tala om indelning av 16ntagare i insiders och outsi-
ders pa global nivd, men dven inom ldnder, p& en och samma arbetsmark-
nad. Den som ir f6dd utanfor Europa exploateras allra mest pa svensk
arbetsmarknad. Hir har politiken avsagt sig ansvaret for att garantera
att tredjelandsmedborgare 16n och villkor i enlighet med kollektivavtal.
Nir en enskild arbetsgivare far kontroll éver den anstilldes uppehélls-
tillstdnd uppstér ett mycket skev maktférhallande. Négot battre ser det
ut for 16ntagarna frdn andra EU-ldnder. Att vara f6dd i Sverige innebér
bist skydd mot exploatering. Hir ska kollektivavtal efterlevas fullt ut,
dven om det ocksé finns skillnader mellan 16ntagargrupper.
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6. Avslutande diskussion

I DENNA RAPPORT har vi lyft fram tre omraden dir arbetsgivarnas efter-
fragan pé arbetskraft fordndras och som péverkar enskilda 16ntagare, ar-
betsmarknaden i sin helhet och den svenska modellen. Observera dven
att varje kapitel i denna rapport har en avslutande och sammanfattande
diskussion.

Okande utbildningskrav och hardare konkurrens om jobben
Sedan tvé decennier pagér en utbildningsexpansion i Sverige och ménga
andra linder, och arbetskraftens utbildningsniva har 6kat avsevirt. Det
beror dels pa strukturomvandlingen mot mer kvalificerade jobb och ho-
gre utbildningskrav, men ocksé pa politiska beslut och utbildningsrefor-
mer. Utvecklingen r dock splittrad. Samtidigt som alltfler skaffar sig en
langre utbildning finns det ocksé en férhallandevis stor grupp som inte
avslutar sina gymnasiestudier. Andelen personer som &r yngre dn 30 ar
och som saknar en gymnasieutbildning har inte minskat naimnvirt un-
der de senaste tjugo aren.

Aven jobbens utbildningskrav har ckat 6ver tid. Men arbetskraftens
utbildningsniva har enligt forskarna, &tminstone sedan 1ggo-talet, okat
snabbare @n jobbens utbildningskrav. Detta har resulterat i simre match-
ning pé arbetsmarknaden och en dkande andel sé kallade éverutbilda-
de (personer som har en lingre utbildning 4n vad det nuvarande jobbet
egentligen kriver). Overutbildningen 4r som stérts i lagkvalificerade jobb
men férekommer dven i mer kvalificerade jobb. Orsaken tycks vara att
andelen 18gkvalificerade jobb har minskat ldngsammare 4n andelen per-
soner som saknar gymnasieutbildning.

Utbildning 4r avgoérande f6r chanserna till varaktig sysselsittning
och det ir tydligt att arbetsmarknaden for personer med kort utbildning
krymper. Férklaringarna ir flera. For det férsta 6kar jobbens utbildnings-
krav kontinuerligt, men inte sirskilt snabbt, f6r de mindre kvalificerade
jobben. Fér det andra 6kar samtidigt konkurrensen om dessa jobb nar
personer med lite lingre utbildning tvingas sdka sig till 13gkvalificerade
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arbeten. Det beror pé en timligen omfattande 6verutbildning i kombi-
nation med hog arbetsloshet under 1ang tid. Overutbildningen i 1gkva-
lificerade jobb gor att gymnasieutbildning idag 4r ett minimikrav for att

fa ett arbete men inte nédvandigtvis for att kunna utféra samma arbete.
Ménga av dem som far det svarare i konkurrensen om jobben férvintas

dessutom utgora arbetsgivarnas flexibilitetsreserv som riskerar att ytter-
ligare spd pa osikerheten och otryggheten.

Forskare tycks vara éverens om att de 13gkvalificerade jobben inte
kommer att férsvinna frén svensk arbetsmarknad under 6verskadlig tid
utan kommer att fortsitta utgéra en forhallandevis stor del av arbets-
marknaden. Inom flera branscher dir sysselsittningen vixer, och férvin-
tas fortsitta vixa, finns dessutom relativt manga lagkvalificerade jobb
som inte nodvindigtvis kraver gymnasieutbildning for att kunna utfo-
ras. Slutsatsen ir att konkurrensen om de 18gkvalificerade jobben, och
kanske @ven de mellankvalificerade jobben, kommer att fortsitta 6ka.

Vi anser att dverutbildningen absolut inte ska bekdmpas genom att
utbildningsexpansionen hejdas. En generellt hég utbildningsniva dr en
viktig del av den svenska modellen. Utbildning dr oerhort viktigt av
flera skil, och ska ses som en investering for ett 1dngt arbetsliv och en
grund for vidare kompetensutveckling och god omstillningsférmaga
pa arbetsmarknaden.

Det mest allvarliga och akuta problemet &r att en forhéllandevis stor
grupp saknar tillracklig utbildning for ett varaktigt arbete. For att kom-
ma tillrdtta med matchningsproblemen med under- och 6verutbildning
behovs f6r det forsta utbildningssatsningar som héjer arbetskraftens lag-
sta utbildningsniva, och sikerstiller att alla klarar gymnasieskolan. Fér
det andra dr det viktigt att jobbtillvixten frimst sker bland jobb med
lite hogre utbildningskrav sé att personer med nigot lingre utbildning
inte behdver tringa ut personer med kort utbildning fran arbetsmark-
naden. Vi anser inte att det i férsta hand rdder brist pa 13gkvalificerade
jobb utan snarare brist pa jobb i "mellanskiktet”.

Férutom ckande utbildningskrav har ocksa efterfragan pa social kom-
petens och personliga egenskaper tilltagit sedan 1ggo-talet. Det har med-
fort ett skifte i synen pé anstéllda som inte lingre enbart méste kunna
“ratt” saker, utan har ocksa allt hogre krav pa sig att vara "ritt” och se "ritt”
ut. Egenskaper som exempelvis sjilvstindig, samarbetsvillig och flexi-
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bel anses allt viktigare i nya, flexibla och slimmade arbetsorganisationer.
Arbetsgivarna anser att social kompetens och personliga egenskaper ska
kunna beaktas mer dn tidigare f6r att de anstillda ska f& behélla jobbet
vid neddragningar. Vi anser diremot att dessa krav 6kar risken for subjek-
tiva beddmningar och godtyckliga uppsigningar. Dessutom riskerar den
ibland oreflekterade efterfrdgan pa social kompetens att leda till sémre
matchning mellan individers sakkunskaper och arbetets innehéll. Efter-
fragan pa social kompetens riskerar att ta fokus frn utbildning, ndgot
som #r ett av den svenska modellens viktigaste medel fér strukturom-
vandling och smé inkomstskillnader. Det finns 4ven risk for diskrimine-
ring av personer som inte anses likna 6vriga anstillda pa arbetsplatsen,
exempelvis personer fédda utomlands eller med funktionsnedsittning.

En 6verdriven fokus pd numerir flexibilitet kan 6ka felmatchningen
(under- och 6verutbildning) pa arbetsmarknaden. Detta giller sarskilt i
mindre kvalificerade arbeten dir 16ntagarnas utbytbarhet riskerar att bli
viktigare fér arbetsgivarna 4n lontagarnas kompetens och potential att
utvecklas i arbetet. For arbetsgivare tycks det alltsé i 6kad utstrickning,
och sirskilt nir det giller vissa grupper pé arbetsmarknaden, bli vikti-
gare att snabbt kunna siga upp en person #n att sikerstilla att personen
har ritt kompetens for 1angsiktig utveckling.

Det dr inte enbart globalisering, ny teknik eller maktférskjutningen
mellan arbetsmarknadens parter som paverkar utvecklingen. Aven po-
litiken har en stor roll. Det ir troligt att felmatchningen, och da frimst
overutbildningen, 6kar nir det blir mer kostsamt att vara arbetslés. Sank-
ta ersdttningsnivéer i arbetsloshetsforsikringen, och férre arbetslésa som
kvalificerar sig for ersittning, kan resultera i att arbetssékande, pa ett
annat sitt dn tidigare, tvingas ta jobb de dr 6verutbildade for. Resultatet
blir simre matchning fér dessa personer och en 6kad undantrining av
personer med kortare utbildning fran arbetsmarknaden. For de senare
aterstér da att forsdka konkurrera med ligre 16ner.

Lontagarna forvdntas ge arbetsgivarna flexibilitet

Arbetsgivarna lyfter allt oftare fram sina behov av 6kad flexibilitet fér
att snabbare kunna parera svingningar i efterfrdgan pa deras varor och
tjanster. [ manga fall 4r dessa behov befogade. En kontinuerlig struktur-
omvandling, 6kad internationell handel, globalisering, fordndrade mark-
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nadsstrukturer och teknikutveckling har férandrat forutsittningarna
for ménga foretag och organisationer, och ddrmed ocksé for 16ntagarna.
Nya, slimmade och flexibla arbetsorganisationer och just-in-time pro-
duktion har blivit vanligt inom bade niringsliv och offentlig verksamhet.

Flexibilitet har positiva virden for bade arbetsgivare och l6ntagare.
Men under lang tid har argumenten om flexibilitet ensidigt utgatt frin
arbetsgivarnas perspektiv. Den dominerande tanken i debatten, och i
arbetsgivarnas krav, tycks vara att om den ena parten (arbetsgivarna)
ska ha flexibilitet méste den andra parten (l6ntagarna) vara flexibla. Det
har inte gynnat 16ntagarna. Vi anser att detta ir ett skevt synsitt och
att det dr viktigt att dven 16ntagarna far ha flexibilitet. Det kan exem-
pelvis handla om inflytande éver arbetets planering och utférande eller
arbetstidens férlaggning. Men samtidigt som flexibiliteten f6r arbetsgi-
varna har ékat under de senaste tjugo dren tycks inte l6ntagarnas flexibi-
litet ha 6kat, och fér vissa grupper har inflytandet till och med minskat.

Sedan 1ggo-talet har synen pa flexibilitet ensidigt utgatt fran nu-
merir flexibilitet dir utgdngspunkten ir att arbetsgivarna snabbt ska
kunna siga upp personal nir efterfrigan minskar. Darfér har flexibi-
litetskraven resulterat i en rad avregleringar av anstillningsformer och
anstillningsvillkor, 6kade méjligheter att hyra in personal fran beman-
ningsforetag och regelférenklingar for enskilda individer att beviljas F-
skattsedel. Idag dr det svenska anstillningsskyddet fér visstidsanstillda
ett av de mest liberala inom OECD och anvindningen av bemannings-
foretag och personer med F-skattsedel, som far agera undetleverantorer
istdllet for att bli anstéllda, Skar patagligt.

Arbetsgivarnas moijligheter till numerir flexibilitet har alltsa okat.
Men konsekvensen for 16ntagarna ér allvarliga. Det dr frimst vissa grup-
per av 16ntagare, i synnerhet unga, kvinnor och personer med kortare ut-
bildning, som far utgdra arbetsgivarnas numerira flexibilitetsreserv. De
hinvisas i 6kad utstrickning till visstidsanstillningar, som ofta uppfat-
tas som otrygga av l6ntagarna, med sdmre mojligheter till kompetensut-
veckling och ¢kad risk for aterkommande arbetsléshetsperioder. Flexi-
bilitetens sociala och ekonomiska kostnader far dirfor till stor del baras
av enskilda 16ntagare som redan har en utsatt situation pa arbetsmark-
naden. Det dr en utveckling i skarp kontrast till den svenska modellens
kollektiva riskspridning. For dessa 16ntagare tycks utbytbarhet vara en
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av de frimsta egenskapen som arbetsgivarna virdesitter. Andra grupper
av l6ntagare, frimst tjinstemin pa mellan eller hog niva och personer
med langre utbildning, upplever sillan dessa krav och erbjuds i stérre
utstrickning tryggare tillsvidareanstillningar och kompetensutveckling.
Kraven pa flexibilitet férstarker pa ett mycket tydligt sitt skillnaderna
mellan arbetsgivare och l6ntagare, men ocks& mellan olika grupper av
l6ntagare pé en alltmer polariserad arbetsmarknad.

Den flexibilitetsmodell som Sverige har narmat sig under de senaste
tva decennierna bygger till stor del p& den numerira flexibiliteten. Ef-
tersom detta leder till en mer polariserad arbetsmarknad med otrygga
anstillningar och bristande kompetensutveckling, och dir flexibilite-
tens vinster och forluster (eller kostnader) férdelas ojamlikt, anser vi att
denna modell 4r bdde kortsiktig och instabil. Den numerira flexibilite-
ten har dirfér inneburit allvarliga avsteg fran den svenska modellen som
betonar langsiktighet och héllbarhet.

Det finns fortfarande, trots en uppenbar férsvagning, en form av
svensk flexibilitetsmodell som baseras pa den funktionella flexibiliteten
med fokus pa féretagens och organisationernas interna omstillningsfér-
maga. De har littare att utveckla flexibilitet 4n enskilda individer. Denna
modell bygger pa att 16ntagarna har en hog utbildningsniva och erbjuds
trygga anstillningsférhéllanden och satsningar pa personalutbildning
och kompetensutveckling. Modellen kan med férdel kompletteras med
dkad temporir flexibilitet i form av permitteringslésningar. Den tempo-
rira flexibiliteten kan ersitta delar av arbetsgivarnas behov av numerira
flexibilitet. Vi menar att denna modell ger bade flexibilitet och stabilitet
for savil arbetsgivare som arbetstagare. Dirfor ser vi den funktionella
flexibilitetsmodellen som 1angsiktigt hallbar.

Den svenska modellen bygger pa jamnstarka parter pa arbetsmarkna-
den dir lontagarna ar delaktiga och har inflytande 6ver sin arbetssitua-
tion och arbetets utférande. Detta, och ett starkt men flexibelt anstill-
ningsskydd och satsningar pad kompetensutveckling fér breda 16ntagar-
grupper, gor att en funktionell flexibilitetsmodell utgér en mer narlig-
gande 16sning pa flexibilitetsbehoven &n den numerira modellen. Men de
ovan nimnda avregleringarna, och maktforskjutningen mellan parterna
till arbetsgivarnas fordel, gor att denna flexibilitetsmodell har férsvagats
under relativt 18ng tid. Att stirka den funktionella flexibiliteten ligger
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vil i linje med den svenska modellen och ir en viktig utmaning fér de
fackliga organisationerna.

Den politiska debatten och argumenten fran arbetsgivarna utmaélar
ofta det svenska anstéllningsskyddet, och framfér allt turordningsregler-
na, som hinder fér den numerira flexibiliteten. Vi har, med stéd av forsk-
ning, visat att anstillningsskyddet ir flexibelt i sig, genom att dispositi-
viteten i lagstiftningen m&jliggor lokala 16sningar mellan parterna, och
att det inte utgdr ndgot namnvirt hinder fér den numerira flexibiliteten.
Att det finns mojligheter att vilja olika typer av flexibilitet undermine-
rar dessutom argumenten att anstillningsskyddet skulle vara ett hinder
for arbetsgivarnas flexibilitetsbehov. Det svenska anstillningsskyddet
medger ett omfattande utrymme for funktionell flexibilitet.

Men det ir inte enbart genuina behov som 6kar efterfrigan pé ar-
betsgivarnas flexibilitet. Mojligheter att begira mer flexibilitet frin 16n-
tagarna paverkas ocksd av arbetsmarknadsliget och hur hog arbetsléshe-
ten dr, maktforhéllandena mellan arbetsmarknadens parter och av poli-
tiska vigval. Globaliseringen och ny teknik, i kombination med svagare
fackforeningar, gor att arbetsgivarna har stérre majligheter 4n tidigare
att sdtta press pa vissa lontagargrupper. Maktforskjutningen till arbets-
givarnas fordel har sannolikt bidragit till fixeringen vid den numerira
flexibiliteten, dir kortsiktig kostnadspress star i fokus, och inte pé de mer
genuina behoven av en langsiktigt hallbar och funktionell flexibilitet.

Kraven pa lagre kostnader skapar laglonekonkurrens

Det &r logiskt att arbetsgivare stravar efter 1dga produktionskostnader
och dirmed ocksa laga arbetskraftskostnader. Det ligger i arbetsgivarnas
intresse. De allra flesta arbetsgivare pa svensk arbetsmarknad accepterar
dock kollektivavtalade dverenskommelser om 1énenivéer och andra ar-
betsvillkor, inte minst darfér att det ger konkurrensneutralitet nir det
giller arbetskraftskostnader.

Under senare &r har riskerna dkat f6r en tilltagande 1aglonekonkur-
rens pa svensk arbetsmarknad dir avtalade l6ner och arbetsvillkor, at-
minstone pa delar av arbetsmarknaden, sitts under press. Orsakerna ir
flera. Reglerna kring migrerande arbetskraft och myndigheternas och
fackféreningarnas méijligheter att kollektivavtal foljs och 1éner betalas
ut dr mycket bristfilliga. Idag dr det arbetsgivarna sjilva som bestim-
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mer om det finns behov av att rekrytera personer fran linder utanfor
EU. Det ir inte ovanligt att 1ontagare frdn andra linder utnyttjas, luras
och diskrimineras, och den svenska modellens virn mot lénepress och
laga reservationsléner ger dessvirre inte ndgot nimnvirt skydd for ut-
lindsk arbetskraft i Sverige. LO-férbunden far stindigt nya rapporter
om déliga arbetsvillkor och 18ga 16ner for utlindsk arbetskraft i Sverige.
Arbetskraftsinvandring ar viktigt for Sverige men det 4r betydelsefullt
och angeldget att migranter méter samma villkor som de 1ontagare som
redan finns i Sverige. Om migrerande arbetskraft pressar l6nerna drab-
bar det dessutom alla l6ntagare som redan befinner sig i Sverige, och
inte minst de som dr fodda utomlands men som invandrat hit tidigare.
Vidare finns det svenska och utldndska arbetsgivare som p& olika sitt
undviker att betala skatter och sociala avgifter i Sverige, och pé s8 sitt
pressar arbetskraftskostnaderna jamfort med andra och serisa féretag
och organisationer.

Det 4r inte bara EUs utvidgning och lagstiftning som bidrar till pres-
sade 16ner. Den svenska staten, kommunerna och landstingen spelar ock-
sé en stor roll. Vid offentliga upphandlingar, som blir allt vanligare i takt
med privatiseringen av offentlig verksamhet, tillimpas en férsiktighets-
princip for att pressa kostnaderna fér den offentliga sektorn. Dirfor okar
det offentligas incitament att acceptera det ligsta priset fran de privata
entreprendrerna. Fér entreprenadféretagen leder det i sin tur till inci-
tament att pressa arbetskraftskostnaderna till ibland mycket 13ga ni-
vaer. Manga huvudentreprendrer anlitar dessutom underentreprendrer,
ibland i flera led, som i sin tur anvinder sig av extremt billig, inte sillan
utlidndsk, arbetskraft med lagre 16ner dn de kollektivavtalade. Sverige ér
dalig pa att ta sociala hinsyn vid offentliga upphandlingar. Sverige har,
till skillnad fran de flesta EU-linder, inte ratificerat ILO-konventionen
med krav pa offentliga myndigheter att vid upphandlingar kriva kollek-
tivavtalsenliga férmaner.

Arbetsgivarnas efterfragan pa billig arbetskraft har skapat ett utbud
av personer som ir villiga, men ibland tvungna eller lurade att arbeta
for samre villkor och ligre 16ner 4n svenska kollektivavtal. Den direkta
konsekvensen blir att vissa l6ntagare blir mer tydligt 4n tidigare férlora-
re i férhallande till andra som arbetar till kollektivavtalade arbetsvillkor.
Men genom att vissa foretag anvinder sig av billig och ibland till och med
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olaglig arbetskraft uppstér en osund konkurrens mot andra och seri6sa
foretag som foljer spelreglerna. Detta kan leda till att fler foretag, inte
minst under kristider, kinner sig tvingade att pressa sina arbetskrafts-
kostnader &nnu mer. Det 4r alltsd mojligt att bruket av billig arbetskraft
som erbjuds sdmre villkor 4n de kollektivavtalade pa sikt paverkar en stor
och vixande del av arbetsmarknaden.

Avstegen fran den svenska modellen
I denna rapport har vi férsékt skilja mellan 4 ena sidan arbetsgivarnas
genuina behov och 3 andra sidan deras okade mdjligheter att begira mer
flexibilitet, hégre kompetens och ldgre arbetskraftskostnader av 16nta-
garna. Fér lontagarna och de fackliga organisationerna ir denna skillnad
viktig. Om det dr 6kade mdojligheter som ligger bakom kraven, och detta
forklaras av forsvagade fackféreningar och férindrade politiska vigval,
blir enligt vdr uppfattning konsekvenserna allvarliga avsteg fran den
svenska modellen med otrygga anstillningar, simre matchning (6kad
overutbildning) och fler arbetande fattiga. Aven politiker bor vara intres-
serade av vad som egentligen ligger bakom arbetsgivarnas argument ef-
tersom dessa dven anvinds for att paverka politiken i en arbetsgivarvinlig
riktning, exempelvis for ytterligare avregleringar av arbetsmarknaden.
Utvecklingen sedan 1ggo-talet har resulterat i en maktforskjutning
mellan arbetsmarknadens parter till arbetsgivarnas férdel. Avregleringar,
hog arbetsldshet och sjunkande facklig organisationsgrad har férstirkt
utvecklingen. Utvecklingen mot att ensidigt férstirka arbetsgivarnas
maktposition hotar forutsittningarna for starka institutioner pé arbets-
marknaden, och i férlingningen dirmed ocksd den svenska modellen.
Avregleringarna pa svensk arbetsmarknad har inte kombinerats med
starkt trygghet for I6ntagarna. Med utgdngspunkt fran den svenska mo-
dellen kriaver numerir flexibilitet omfattande vilfirdstjinster och myck-
et goda majligheter till omstillning av arbetskraften till nya jobb. Det
understyrker vikten av aktiv arbetsmarknadspolitik, ett fullgott inkomst-
skydd vid arbetsloshet och utbildningssatsningar. Hég kompetens skyd-
dar individerna mot de negativa konsekvenserna av flexibilitetskraven.
Satsningar pa utbildning och kompetensutveckling kan allts8 stirka m&j-
ligheterna for 6kad flexibilitet. Dagens utveckling mot numerir flexibi-
litet har dock gétt via avregleringar, och under de senaste dren har bade
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den aktiva arbetsmarknadspolitiken och arbetsloshetsférsikringen for-
svagats dramatiskt.

I figuren nedan illustreras fyra olika faktorer som péverkar arbets-
marknaden och som ocksd sammanfattar slutsatserna i denna rapport.
Foér det férsta pagar en kontinuerlig, men relativt lingsam, strukturom-
vandling dir andelen lagkvalificerade arbeten minskar (A i figuren). Sam-
tidigt har en allt kraftigare utbildningskonkurrens, som kommer fran
felmatchning och 6verutbildning, medfort att relativt ménga lagkvalifi-
cerade jobb innehas av personer med lite lingre utbildning #n vad dessa
jobb faktiskt kraver (B). De som endast har kort utbildning far darmed
dels svarare att 3 de jobb de skulle vara ritt matchade for, och dels har
de idag svarare att fa jobb som kriver lite lingre utbildning &n vad de har
(det 4r med andra ord svérare att fa jobb som underutbildad). Det vix-
er ocksd fram en ny form av laglénekonkurrens fram pa svensk arbets-
marknad (C). Det handlar bland annat om utlindsk arbetskraft som #r
villiga, tvingade eller lurade att arbeta f6r ligre 16ner och sdmre arbets-
villkor 4n svenska kollektivavtal. Men det handlar ocksd om offentliga
upphandlingar som pressar priser och arbetskraftskostnader. Den krym-
pande arbetsmarknaden f6r den delen av arbetskraften som har kort ut-
bildning, och 6kande konkurrens om dessa jobb frdn grupper med lite
langre utbildning, i kombination med lagre erséittningar vid arbetsloshet,
gor ocksa att fler kan tvingas ta jobb till mycket laga l16ner. Efterfragan
pa billig arbetskraft drivs givetvis av méjligheten for arbetsgivarna att
pressa kostnaderna. Samma drivkraft ligger 4ven bakom kraven pé nu-
merir flexibilitet dir 16ntagarnas frimsta egenskap blir deras utbytbar-
het (D). Slutsatsen &r att lontagarna pa denna del av arbetsmarknaden
ska vara billiga och utbytbara for att fa ett arbete.

Att 16ntagare tvingas eller luras, direkt eller indirekt, att bjuda un-
der varandra om jobben strider pa flera sidtt mot den svenska modellen.
For det forsta strider det mot det fackliga l6ftet, som en géng la grun-
den fér fackféreningsrorelsen, att lontagarna inte accepterar 16nekrav
som ir lagre dn de kollektivavtalade. Detta stdr i motsats till synen att
arbetsmarknaden ir en marknad som vilken som helst. For det andra
ar det ett uppenbart avsteg frn den solidariska I6nepolitiken med lika
16n f6r lika arbete oberoende av vem som utfor det. For det tredje leder
laglénekonkurrensen till 6kade inkomstskillnader och en polarisering
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Figur 1. Illustration dver arbetsmarknaden for personer med kortare utbildning
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av arbetsvillkor. Fér det fjarde hotar det i férlingningen de svenska kol-
lektivavtalens stéllning.

Arbetsgivarnas 6kande krav pa utbildning och kompetens kriver mer
av funktionell flexibilitet istdllet f6r numerir flexibilitet, och utbild-
ningssatsningar for att hoja arbetskraftens lagsta utbildningsniva. Hog
kompetens skyddar 1éntagarna mot att utbytbarhet blir den frimsta
egenskapen som arbetsgivarna virdesitter. Utbildning och ett livsléngt
larande 6kar individers férmaga att vara flexibla. Dessutom férutsitter
ett kunskapssamhillet battre matchning mellan arbetskraftens utbild-
ning och jobbens utbildningskrav. Matchningen mellan individers sak-
kunskaper och jobbens faktiska kvalifikationskrav riskerar att férsam-
ras nir social kompetens, och andra personliga egenskaper, far en mer
framtridande roll i arbetsgivarnas rekryteringskrav.

De fackliga organisationerna har en viktig uppgift att uppgradera
synen pa det lagkvalificerade arbetet. I forskning och debatt 4r det ofta
synonymt med l3ga, eller inga, formella utbildningskrav. Men lontagare
med kort utbildning kan efter ar av yrkeserfarenhet och kompetens-
utveckling inneha kvalificerade arbeten trots att deras formella skolut-
bildning indikerar att de 4r mindre kvalificerade. Facket har ocksa en
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viktig roll i att stidrka l6ntagarnas position, oavsett om de dr migranter,
personer som invandrat hit tidigare eller fodda i Sverige, och skydda de-
ras villkor och 6ka virdet av att vara anstélld. Vidare har facket ocksa
en viktig uppgift i att fylla flexibilitetsbegreppet med ett eget innehall
som kan stillas mot arbetsgivarnas begrepp, och virna den 18ngsiktigt
hallbara flexibilitetsmodellen som ligger i linje med den svenska model-
len. Vidare bér de fackliga organisationerna frimja en fér bada parter
langsiktigt hallbar funktionell flexibilitetsstrategi, som inkluderar lénta-
garnas inflytande och kontroll 6ver sin arbetssituation, som ett sjélvklart
alternativ till arbetsgivarnas uttalade lirdomar av finanskrisen att den
numerira flexibiliteten maste 6ka annu mer. Denna moderna och l&ng-
siktiga flexibilitetsstrategi ligger vil i linje med den svenska modellen.

Det finns dven politiska patryckningar f6r ligre 16ner och arbetsgivar-
avgifter for grupper som anses ha svart att etablera sig pa arbetsmarkna-
den. Den nuvarande svenska regeringens jobbpolitik, med tyngdpunkten
pa jobbskatteavdrag och diversifierade a-kasseavgifter och sinkta ersitt-
ningsnivaer vid arbetsléshet, gar tydligt ut pa att arbetssékande ska sinka
sina 16nekrav (sina s& kallade reservationsloner) fér att forséka bli mer
attraktiva i konkurrensen om jobben. Till detta kan laggas de brister i
det svenska systemet for att sikerstilla att utlindsk arbetskraft inte ut-
nyttjas och luras i Sverige. Svenska myndigheter har idag mycket déliga
kontrollméjligheter av utldndska foretag i Sverige och hur utldndsk ar-
betskraft faktiskt behandlas.

En alltmer polariserad arbetsmarknad péverkar alla grupper pé ar-
betsmarknaden. P4 kort sikt kan man férvisso identifiera bdde vinnare
och férlorare — men pé lingre sikt kommer hela arbetsmarknaden, och
ekonomin i stort, att fungera sdmre. D3 finns inga vinnare utan mojli-
gen bara olika grader av forlorare. Den svenska modellen bygger pé kol-
lektiv riskspridning dir alla &r med och delar pa vinster, forluster och
kostnader. Men nir den kollektiva riskspridningen brister, och det blir
stora skillnader mellan de som gynnas och de som missgynnas, 6kar span-
ningarna mellan olika grupper pé arbetsmarknaden. Det innebir allvar-
liga avsteg fran den svenska modellen som tidigare motverkat inhemsk
l3glonekonkurrens och stora inkomstskillnader. Det finns omfattande
svensk och internationell forskning som visar att 6kade klyftor och po-
larisering av olika grupper inte frimjar ett lands ekonomi och samhills-
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utveckling. Det misstroende och den otrygghet som den numerira flexi-
bilitetsmodellen, den splittrade utbildningsexpansionen och pressen pa
l6nerna i lagkvalificerade jobb skapar riskerar pa sikt att underminera
den unika 6ppenhet och acceptans som svenska lontagare visar fér glo-
balisering och produktivitetstillvixt, och minska léntagarnas motstand
mot protektionism.

Nir en ansenlig andel sysselsatta har arbeten som kriver kortare ut-
bildning 4n vad de har, alltsé éverutbildade, stills hoga krav pa bade in-
dividers och arbetsmarknadens omstillningsférmaga. Det finns ett stort
behov av rorlighet frin lagkvalificerade till mer kvalificerade arbeten.
Den svenska modellen har en inbyggd funktion att gynna en langsik-
tig strukturomvandling frén mindre kvalificerade till mer kvalificerade
jobb i syfte att fraimja 6kad produktivitet, stirkt konkurrenskraft, hégre
16ner och bittre arbetsvillkor. For att detta ska fungera och accepteras
av lontagarna krévs en god omstillningsférmaga som till stor del bygger
pa en aktiv och kompetenshojande arbetsmarknadspolitik, fullgod in-
komsttrygghet vid arbetsloshet och utbildningssatsningar. Vi anser att
det finns risker for att arbetsmarknadens omstéllningsférmaga férsvagas
patagligt, vilket pa sikt riskerar att underminera den svenska modellens
drivkrafter fér en positiv strukturomvandling.

En hogst trolig utveckling framdver ar att arbetsgivarnas krav pa
lontagarna fortsitter att 6ka. Detta hinger ssmman med utbildning-
ens, kompetensens och flexibilitetens 6kade vikt for konkurrenskraften.
Det innebir ocksd en fortsatt utsortering dir den som inte férmar att
tillmotesgd de hogre kraven far allt svarare att ta en permanent plats pd
framtidens arbetsmarknad.
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LONTAGARNA PA sVENsk arbetsmarknad stdr infér stora utmaningar.
Erfarenheterna fran 1ggo-talet visar att det i m&nga avseenden &r
en ny och férandrad arbetsmarknad som véxer fram efter allvarliga
kriser. Under de senaste tva decennierna har avregleringar, ratio-
naliseringar och nya arbetsorganisationer dramatiskt férandrat ar-
betsgivarnas efterfragan pa arbetskraft. Samtidigt har den kontinu-
erliga strukturomvandlingen, globaliseringen, teknikutvecklingen
och politiska vigval drivit pa forindringarna. Konsekvenserna for
lontagarna dr framfor allt en arbetsmarknad med hérdare krav frén
arbetsgivarna, och 6kad konkurrens om jobben med utslagning av
vissa léntagargrupper som f6ljd.

Dagens arbetsmarknad blir alltmer polariserad dar trygga an-
stillningsvillkor, kompetensutveckling, sysselsidttningschanser och
arbetsloshetsrisker fordelas ojaimnt mellan olika lontagargrupper.
Denna rapport visar hur det pa olika sitt innebir tydliga och all-
varliga avsteg frdn den svenska modellen.

I den hir rapporten identifieras tre olika och stora omraden dir
arbetsgivarnas efterfrdgan och krav pa 16ntagarna fériandras och pa-
verkar utvecklingen pa arbetsmarknaden. Den férsta delen hand-
lar om arbetsgivarnas 6kade och férindrade krav pa utbildning och
kompetens. Den andra delen tar upp arbetsgivarnas krav och fér-
vantningar pa att 16ntagarna ska vara flexibla. Den tredje och sista
delen handlar om arbetsgivarnas efterfrdgan pa mycket 13ga arbets-
kraftskostnader och hur en inhemsk laglénekonkurrens uppstar
dir vissa 16ntagare, ofta frin andra linder, tvingas eller luras att ar-
bete f6r simre 16ner och villkor 4n svenska kollektivavtal. Kortfat-
tat tycks arbetsgivarnas s6kord vara kompetent, flexibel och billig.
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