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Forord

Naringsdepartementet stravar efter att utveckla en narings- och
arbetsmarknadspolitik inriktad pa tillvaxt. Som ett led i detta ar-
bete startades hdsten 1999 vid Naringsdepartementets Analysenhet
en intern utredning om ett battre tillvaratagande av kompetensen
pa arbetsmarknaden. Det &r inte tillrackligt att se till att forsorj-
ningen med utbildning och kompetens fungerar val i ekonomin,
utan arbetskraftens kompetens maste aven anvandas pa ett effek-
tivt satt for att ge det bidrag till tillvaxten som ar énskvart.

Utredningen pekar pa existensen av outnyttjade tillgangar pa
arbetsmarknaden. Arbetskraftens kompetens utnyttjas inte till fullo
idag.

Sveriges arbetskraft har internationellt sett en hég kompetens,
men de anstéllda i Sverige utfor inte arbetsuppgifter som utnyttjar
kompetensen i stdrre utstrackning an anstéllda i andra lander.
Detta resultat kan tyckas paradoxalt da det samtidigt finns signaler
om att féretagen upplever brist pd kompetens. Aven om det inte
sjalvklart handlar om en "kompetensparadox”, det vill sédga att det
samtidigt finns tillgAng och brist pA samma slags kompetens, sa
maste indikationerna pa bristande resursanvandning tas pa allvar
och de hinder som finns for att arbetskraften skall kunna anvanda
sin kompetens i stdrre utstrackning i arbetslivet undanrdjas.

| utredningen analyseras en rad olika hinder fér en effektiv
resursanvandning, exempelvis for fa kvalificerade jobb i forhal-
lande till arbetskraftens hoga utbildningsniva, brister i arbets-
organisationen, avsaknad av redovisning av icke-materiella till-
gangar, bristande rorlighet pa arbetsmarknaden, omstéllnings-
problem vid produktionsférandringar/bristande kompetensutveck-
ling samt forekomsten av diskriminering.
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Alla tillgangliga resurser behdvs i ett vaxande Sverige. Det ar
darfor viktigt att stat, arbetsgivare, fackliga organisationer och en-
skilda individer tillsammans verkar for att mojliggéra ett effektivt
tillvaratagande av kompetensen pa arbetsmarknaden. Det &r
Naringsdepartementets férhoppning att den aktuella utredningen
skall kunna tjana som underlag for diskussioner om hur arbets-
kraftens kompetens pa basta satt skall kunna tillvaratas och vidare-
utvecklas.

Den interna arbetsgruppen som genomfért utredningen har be-
statt av Eva Oscarsson, Sven Silvander, Karine Jabet och Maria
Aspgren.

Stockholm i augusti 2000

Dan Andersson
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Sammantattning

Att forsorjningen med humankapital fungerar pa ett tillfreds-
stallande satt i ekonomin &r av avgdrande betydelse for tillvaxten.
Det ar dock inte tillrackligt att endast se till att férsérjningen med
humankapital fungerar val i ekonomin, utan humankapitalet maste
aven anvandas pa ett effektivt satt for att ge det bidrag till till-
vaxten som efterstravas. Den har studien fokuserar pa hur arbets-
kraftens, och da framst de sysselsattas, kompetens tas tillvara i
ekonomin.

Studien pekar pa existensen av en outnyttjad tillgang, namligen
att humankapitalet inte utnyttjas till fullo i ekonomin idag.
Sveriges befolkning har en internationellt sett h6g kompetens, men
de anstallda i Sverige utfor inte arbetsuppgifter som utnyttjar kom-
petensen i stoérre utstrackning an anstallda i andra lander. Resul-
tatet kan tyckas vara paradoxalt da det samtidigt finns signaler om
att foretag upplever brist pa4 kompetens. Aven om det inte nédvan-
digtvis handlar om en "kompetensparadox”, det vill sdga att det
samtidigt finns tillgang och brist pa specifik kompetens, sa maste
tecknen pa bristande resursanvandning tas pa allvar och de hinder
som finns fOr att arbetskraften skall kunna anvanda sin kompetens
i storre utstrackning i arbetslivet maste undanrgjas.

Det existerar en rad mdjliga orsaker till varfor arbetstagarnas
kompetens inte tillvaratas pa ett effektivt satt i ekonomin. Olika
rapporter vacker olika hypoteser sdsom exempelvis |6nepolitiken,
arbetsinnehallet eller existensen av for fa kvalificerade jobb i for-
hallande till arbetskraftens hdga utbildningsniva, brister i arbets-
organisationen samt férekomsten av diskriminering.
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Specialisering bort fran humankapitalintensiv produktion

Det finns indikationer pa att specialiseringen mot humankapital-
intensiv produktion har minskat inom industrin och darmed trolig-
en aven inom den kompletterande tjansteproduktionen. Om ned-
gangen beror pa brist pa hogutbildade (efterfragedverskott) borde
kompetensen hos de verksamma hogutbildade verkligen tillvara-
tas, vilket inte tycks ske. En nedgang i specialiseringen orsakad av
den devalveringspolitik som forts fram till bérjan av 1990-talet &r
daremot forenlig med bristande tillvaratagande av kompetens (ut-
budsoéverskott), vilket talar for den forklaringen. Det innebar att
specialiseringen inom humankapitalintensiva branscher borde dka
igen nar devalveringseffekten ebbat ut, givet att utbildningssys-
temet ar dimensionerat pa ett bra satt. En 6kad specialisering mot
humankapitalintensiva branscher borde i sin tur innebara ett battre
tillvaratagande av arbetskraftens kompetens.

Dagens tillvaxtpolitik ar, till skillnad fran den politik som be-
drevs under tidigare decennier, inriktad pa att underlatta mojlig-
heterna till omstallning och fornyelse i produktion och arbetsliv.
Forr var politiken mer inriktad pa att justera kostnadsnackdelar, pa
nationell nivd genom devalveringar och pa regional nivd genom
subventioner samt skattereduktioner. Att kunna konkurrera pris-
massigt ar fortfarande mycket viktigt for tillvaxten, men inte en-
samt utslagsgivande. Kvalitet, specialisering och kundanpassning
spelar en allt storre roll. Politiken maste darfor aven inriktas mot
Okad utvecklingskraft. Nyckelfaktorer i en sadan politik ar sats-
ning pa kunskaps- och kompetensutveckling, teknikspridning och
starkt innovationsformaga. En sadan politik leder aven till att till-
gangen pa kompetens hos arbetskraften tillvaratas pa ett battre
satt.

Rorlighet och pendling

En forutsattning for att en arbetstagares kompetens skall kunna
tillvaratas ar att arbetsuppgifterna i tillracklig utstrackning mat-
char individens utbildning och tidigare erfarenheter. Ett mojligt
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hinder for detta ar en begransad lokal arbetsmarknad, som inte
efterfragar personer med viss kompetens. Detta stéller krav pa
individens vilja och mdjlighet att flytta eller pendla till en annan,
kanske storre och mer diversifierad arbetsmarknad, eller att enbart
byta arbete. Dagens ekonomi kédnnetecknas av en hég omvand-
lingstakt samt att det tycks finnas saval Overskott som brist pa
arbetskraft, vilket staller ytterligare krav pa rorlighet. Det fore-
faller dock finnas en bristande rorlighet pa arbetsmarknaden,
exempelvis vad galler geografisk respektive branschrérlighet.

Mot denna bakgrund skulle statens roll kunna vara att bredda
de mindre lokala arbetsmarknaderna bland annat genom att for-
battra pendlingsmojligheterna vad galler offentliga ataganden
avseende infrastruktur och kommunikation samt att stimulera ett
mer differentierat naringsliv. De samhallsekonomiska vinsterna av
Okad pendling maste emellertid vagas mot andra samhéllsekono-
miska kostnader, exempelvis kostnader forknippade med o6kad
miljopaverkan. Ett instrument i regeringens regionala narings-
politik, som introducerades varen 1998, ar regionala tillvaxtavtal.

Distansarbete &r ett annat satt att ta tillvara kompetens utan att
arbetstagaren ifraga behdver rora pa sig. Det tycks finnas utrymme
for att ytterligare 6ka omfattningen av distansarbete.

De individuella kompetenskontona kan vidare komma att spela
en roll for rorligheten pa arbetsmarknaden, da utbildning i regel
paverkar rorligheten i positiv riktning. Detta ar troligen av vikt ba-
de vad galler geografisk rérlighet och rérlighet mellan branscher.

Flexibla arbetsorganisationer

Hur arbetet ar organiserat har ett avgorande inflytande pa hur de
anstalldas kompetens tillvaratas i arbetslivet. En flexibel arbets-
organisation tillvaratar personalens kompetens genom att delegera
ansvar och befogenheter samt genom att bredda arbetsuppgifterna.
Studier genomfdrda vid NUTEK visar att majoriteten av arbets-
stallena inom naringslivet inte har flexibla arbetsorganisationer.
Detta visar pa en stor potential for 6kat kompetensutnyttjande och
positiva effekter pa tillvaxten.
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Vad galler organisationsutveckling tycks det finnas dels gene-
rella problem pa grund av brister i spridningen av utrednings- och
forskningsresultat till naringslivet, dels specifika informations-,
kompetens- och resursproblem inom de mindre féretagen. Det ar
darfor av stor betydelse att arbetet inom det nya Mal 3-program-
met inriktas pa att underlatta for foretagen att hantera dessa prob-
lem. Till detta kommer att de nya myndigheter som skall bildas
inom det naringspolitiska omradet - den nya FoU-myndigheten,
Foretagsutvecklingsmyndigheten och Analysmyndigheten - ocksa
kan forvantas fa storre mojligheter att gemensamt arbeta med
arbetsorganisatorisk utveckling pa ett slagkraftigt satt.

Icke-materiella tillgangar

Fokuseringen pa flexibla arbetsorganisationer leder till att per-
sonalen pa foretagen blir en allt viktigare resurs. Féretagens bero-
ende av hogutbildad arbetskraft 6kar. Eftersom de icke-materiella
tillgangarna ar och kommer att vara en av de avgoérande faktorerna
for hur val foretagen havdar sig pa den nationella och inter-
nationella marknaden, ar det av stor vikt att de-iclederiellatill-
gangarnaynliggors bade for foretaget och for dess omgivning, sa
att denna viktiga resurs tillvaratas pa basta satt, exempelvis genom
ett battre redovisningssystem.

En viktig uppgift for staten ar att genom FoU skapa ramar och
incitament for foretagen att utveckla ett redovisningssystem som i
storre utstrackning tar hansyn till de icke-materiella tillgangarna
samt att se till att de sma och medelstora foretagens behov beaktas
darvidlag.

Kontinuerlig kompetensutveckling

Mot bakgrund av dagens shabba strukturomvandling samt ut-
vecklingen mot flexibla arbetsorganisationer ar kontinuéddign-

petensutveckling hos arbetskraften en nédvandighet. Foretag kan
tilgodose nya kompetensbehov genom att nyrekrytera arbetskraft
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och/eller vidareutbilda befintlig personal. Det bedrivs en om-
fattande vidareutbildning av arbetstagare i arbetslivet, men olika
grupper tar olika mycket del av de utbildningssatsningar som fére-
gen gor. Staten har har en fordelningspolitisk uppgift, namligen att
se till att alla far ta del av satsningarna pa kompetensutveckling.
Utbildning generar dessutom externa effekter, vilket innebar att
staten aven har en effektivitetshtjande uppgift pa omradet.

Det kan finnas behov av insatser som 6kar medvetenheten hos
saval enskilda individer som féretag om vikten av kontinuerlig
kompetensutveckling. De individuella kompetenskontona kan har
spela en viktig roll, atminstone pa individniva. Det &r aven av stor
betydelse att nya Mal 3 verkligen nar ut till féretag med bristande
forutsattningar for kompetensutveckling. Det tidigare Mal 4 hade
namligen problem med sjalv-selektion. Nya Mal 3 bor istéllet satsa
pa att utveckla ett "strategiskt tdnkande" vad galler kompetens-
utveckling hos de féretag som idag inte har ett sadant tankande.

Utestiingning

Den forsta forutsattningen for att en individs kompetens skall
tillvaratas i arbetslivet ar att personen har ett arbete. Dessutom
skall samtliga individer, oavsett bakgrund, ha samma chans att ut-
vecklas och avancera pa en arbetsplats for att kompetensen skall
tillvaratas pa basta satt. Det finns dock indikationer pa att alla
individer i Sverige inte har samma chans att lyckas i arbetslivet pa
grund av icke produktionsrelaterade faktorer sasom etnicitet och
koén. Genom lagstiftning, utbildning, spridning av information och
en val fungerande offentlig sektor har staten mojlighet att undan-
réja hinder som leder till utestangning

Idag finns skillnader ilagstifiningen beroende pa om disk-
riminering sker pa grund av kon, etnicitet, sexuell laggning eller
funktionshinder. Det ar lika illa att diskriminera nagon oavsett
anledning. | proposition 1997/1998:180 konstaterar regeringen att
det inte ar helt uteslutet att en samordning av olika disk-
rimineringsregler kan komma att évervagas pa langre sikt. Fragor-
na om en samordning av diskrimineringslagarna och en gemensam
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inriktning fér ombudsménnens arbete aven nar det galler kom-
petensutveckling bereds fornarvarande inom regeringskansliet.

Det finns dven mojligheter att skarpa radande lagstiftning. |
USA kan staten krava att foretag som utfor uppdrag at staten har
en mangfaldsplan samt arbetar aktivt for att framja jamstalldhet
och forhindra diskriminering. Om en sadan lagstiftning anses
lamplig for svensk del bér det undersdkas huruvida den ar forenlig
med EU:s regelverk vad galler statlig upphandling.

Lagstiftningen fungerar inte bara som ett sanktionsmedel mot
dem som diskriminerar. Den fungerar dven som ett skydd fér dem
som riskeras att diskrimineras. Genom en mer kraftfull och har-
moniserad lagstiftning finns stora mojligheter att minimera disk-
riminering och pa samma gang ¢ka incitamenten till studier for
dem som riskerar att bli diskriminerade.

En bra utbildning &r av stor betydelse for att lyckas pa arbets-
marknaden. Ytterligare omraden som borde prioriteras, for att for-
battra situationen pa arbetsmarknaden for invandrare, ar utbildning
i svenska spraket och en snabbare introduktion i det svenska sam-
hallet. Staten arbetar idag med att erbjuda lagutbildade en gym-
nasieutbildning. Denna mdjlighet bér aven finnas i framtiden for
samtliga individer med en lag utbildning.

Staten kan aven sprida information till féretag och myndigheter
om positiva effekter av att beakta mangfald. Som underlag for
informationsspridningen har staten ocksa en viktig uppgift att fylla
nar det galler att uppmuntra forskning inom mangfaldsrelaterade
omraden. Det finns ocksd mojligheter for foretagen att informera
kunder om att foretaget arbetar med att beakta mangfald. For att na
dit kan certifiering vara en intressant och framkomlig vag.

Slutligen bor betydelsen av en offentlig sektor framhallas. Det
konstateras att kvinnor har det storsta ansvaret for hemarbete.
Genom att staten garanterar en hogtatevy omsorg till alla med-
borgare ges kvinnor férmodligen storre mdjligheter att lyckas
battre i arbetslivet.
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1 Inledning

Humankapitalets betydelse for den ekonomiska tillvaxten har upp-
méarksammats i den ekonomiska litteraturen under senare ar. Med
humankapital menas hér de fardigheter och kunskaper som arbets-
kraften forvarvar genom utbildning, 6évning och erfarenhet. Till-
vaxten i humankapitalet bidrar tillsammans med en 6kning av det
fysiska kapitalet per anstélld, det vill saga maskiner och anlagg-
ningar, till att 6ka arbetskraftens produktivitet.

En battre utbildad arbetskraft har en positiv effekt pa den eko-
nomiska tillvaxten genom att utbildningen ger kunskap och kom-
petens som kan utnyttjas i produktionen, forbattrar mojligheterna
att tillvarata nya organisationsformer och ny teknik samt Okar
innovationsformagan. Dessutom sprids kunskap fran de utbildade
till andra genom utbildningssystemet och pa arbetsplatserna.

Utbildningssystemet i Sverige, dess dimensionering och kvali-
tet, samt incitament till utbildning och vidareutbildning ar ocksa
viktiga fragor pa den politiska agendan idag. Det ar dock inte till-
rackligt att endast se till att férsérjningen av humankapital funge-
rar val i ekonomin, utan humankapitalet maste aven anvandas pa
ett effektivt séatt for att ge det bidrag till tillvAxten som efterstra-
vas. | den héar studien fokuserar vi darfor pa hur arbetskraftens,
och da framst de sysselsattas, kompetens tillvaratas i ekonomin.

Syftet med studien ar att kartlagga eventuella hinder for att
arbetskraftens kompetens skall tillvaratas pa ett bra séatt, samt att
diskutera hur politik kan och bor bedrivas inom omradet.

! Med kompetens menas hér en persons férmaga att kombinera fardig-
heter, kunskaper, erfarenheter, varderingar, normer etcetera som kréavs
eller anses nodvandiga for ett visst arbete. Definitionen ar tagen fran
Westlander (1995).



Ds 2000:49 Inledning 11

1.1 Disposition

Vi borjar med att i kapitel 2 ga igenom ett antal studier som ger
indikationer pa att de sysselsattas kompetens inte tillvaratas pa ett
bra sétt i arbetslivet samtidigt som det finns tecken pa att Sverige
idag har brist pA kompetens. Ur denna analys framkommer ett
antal mojliga hinder for en effektiv resursallokering: for fa
kvalificerade jobb i ekonomin, for liten IGnespridning, brister i
arbetsorganisationen och i varderingen av de icke-materiella till-
gangarna samt diskriminering. Dessa hinder, och andra, behandlas
i de foljande kapitlen.

Sveriges internationella konkurrenskraft och specialiserings-
monster diskuteras i kapitel 3. Tva undersokningar visar att det
svenska naringslivets specialisering utvecklades bort fran human-
kapitalintensiv produktion under forsta halften av 1990-talet. Detta
kan i sin tur ha bidragit till att "for fa” kvalificerade jobb skapades
inom naringslivet i jaAmférelse med arbetskraftens héjda utbild-
ningsniva.

Ett maojligt hinder for att arbetsuppgifterna i tillracklig ut-
strackning matchar individens utbildning och tidigare arbetslivs-
erfarenhet ar en begransad lokal arbetsmarknad som inte efter-
fragar personer med viss kompetens. Detta staller krav pa indivi-
dens vilja samt mdjlighet att sdka sig till en stérre och mer diversi-
fierad arbetsmarknad till exempel genom att flytta eller pendla. Vi
behandlar arbetskraftens rorlighet ur detta perspektiv i kapitel 4.

Hur individens kompetens tillvaratas pa arbetsplatsen paverkas
i hdg grad av hur arbetet organiseras och leds. En flexibel arbets-
organisation tillvaratar personalens kompetens genom att delegera
ansvar och befogenheter samt genom att bredda arbetsuppgifterna.
En flexibel arbetsorganisation som later sina anstallda delta aktivt
i beslutsprocessen och som uppmuntrar livslangt larande, skapar
battre arbetsforhallanden och okade utvecklingsmojligheter for
personalen. Arbetsorganisation och vardering av icke-materiella
tillgangar diskuteras i kapitel 5.

Dagens snabba strukturomvandling samt utvecklingen mot
flexibla arbetsorganisationer kraver en kontinuerlig kompetensut-
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veckling hos arbetskraften. Vid produktionsférandringar kan ett
foretag antingen ersatta befintlig personal med nyrekryteringar for
att fa tillgang till den nya kompetens som behovs, eller satsa pa att
vidareutbilda redan befintlig personal. Om féretaget valjer den
forsta strategin riskerar det att bland annat forlora féretagsspecifik
kompetens samtidigt som personalnedskéarningar kan leda till oro
hos personalen, vilket i sin tur kan resultera i fallande produkti-
vitet. | kapitel 6 behandlar vi denna typ av omstéllningsproblem.

Den forsta forutsattningen for att en individs kompetens skall
tillvaratas i arbetslivet ar att personen har ett jobb. Det finns idag
grupper som i storre utstrackning an andra har svart att etablera sig
pa arbetsmarknaden. En sadan grupp ar invandrare som har en be-
tydligt hogre arbetsléshet an 6vriga. En orsak till dessa hdga
arbetsloshetstal kan vara diskriminering och ett snavt eller etno-
centriskt synsatt pa kompetens, vilket vi behandlar i kapitel 7. For-
utom att invandrare i stérre utstrackning utestangs helt fran arbets-
marknaden finns det tecken pa att de sysselsatta invandrarna inte
far samma mojligheter i arbetslivet som 6vriga. Detta problem be-
handlas i samma kapitel dar vi aven diskuterar jamstalldheten
mellan kvinnor och méan pa arbetsmarknaden.
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2 Sloseri och brist pa kompetens
samtidigt?

Det finns utredningsresultat som tyder pa att humankapitalet inte
utnyttjas till fullo i ekonomin idag. Det kan tyckas paradoxalt
eftersom det samtidigt finns signaler om att féretag upplever brist
pa efterfragad kompetens. Bristen géller framst teknisk kompetens
och &r tydligast i kunskapsintensiva foretag (NUTEK, 1999d). |
detta kapitel redogor vi for ett antal rapporter som behandlar bade
underutnyttjande av, och brist pa, kompetens. Avsikten &r inte att
gora en heltackande redovisning, utan att visa nagra indikationer
pa att kompetensen inte tillvaratas pa ett bra sétt idag.

2.1 Sveriges hoga baskompetens
tillvaratas inte

Formell utbildning &r det vanligaste mattet pa kompetens. Det tar
dock inte hansyn till den kompetensutveckling som sker i och
utanfor arbetslivet efter avslutad utbildning. Ett alternativt matt pa
kompetens utvecklades i borjan av 1990-talet inom projektet Inter-
national Adult Literacy Survey (IALS) (OECD, 1995). Studien
genomfordes inledningsvis i Sverige och sex andra OECD-lander
under hosten 1994 och leddes av Statistics Canada i samarbete
med Educational Testing Service i USA, OECD, Eurostat och
UNESCO? Undersokningen innehdll en bakgrundsenkét och ett

% De dvriga landerna var Kanada, Nederlanderna, Polen, Schweiz, Tysk-
land och USA. Idag har dver 20 lander genomfért studien i tre olika om-
gangar. Se dven OECD, 1997 och OECD & Statistics Canada, 2000.
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praktiskt test for att mata vuxnas formaga att lasa lopande text, att
tolka dokument och att utféra berakningar. Ett slumpmassigt urval
av befolkningen mellan 16 till 64 &r genomférde ett antal uppgifter
med varierande svarighetsgrad inom de tre kategorierna. | en
studie genomford av NUTEK vagdes resultaten fran de tre delarna
samman till ett alternativt matt pa kompetens kallat baskompetens
(Lindén och Kvarnstrom, 1999). Baskompetensen mats i fem
nivaer dar niva 1 representerar den lagsta kunskapsnivan och 5 den
hogsta. For att kunna méta dagens krav bade i och utanfor arbets-
livet b6r en individ uppna lagst niva 3.

Resultaten fran undersokningen visade att Sverige har den
hogsta baskompetensen bland de sju deltagande laridétha.
Sverige har den hogsta baskompetensen galler oavsett utbildnings-
niva. Ungefar en tredjedel av den vuxna befolkningen klarar att
|6sa uppgifter pa niva 4/5. Det innebar att de kritiskt kan granska
texter med komplicerad uppbignad och flera tolkningsmailig-
heter. Ytterligare 40 procent finns pa niva 3 vilket motsvarar att de
kan sammanfatta och dra slutsatser av texter utdver det som fram-
gar ordagrant. Resultaten innebar dock att var fjarde vuxen inte
klarar av alla vardagskrav nar det géaller att lasa, tolka dokument
och utféra berakningar.

Nar den vuxna befolkningen indelas i de tre grupperna: syssel-
satta, arbetslésa och studerande, visar undersdkningen att Sverige
har hogst baskompetens i alla tre grupperna. | samtliga lander har
de sysselsatta hdgre baskompetens an de arbetsldésa. De arbetsldsa
i Sverige har hogre baskompetens an de sysselsatta i flera av de
andra landerna.

% Resultaten fr&n den tredje omgangen av IALS visar att Sverige ligger
hogst av 20 lander i de tre testomradena: att lasa I6pande text, att tolka
dokument och att utféra berakningar. Studien har d& utokats med Nya
Zeeland, Australien, Belgien (Flandern), Storbritannien, Irland, Chile,
Tjeckien, Danmark, Finland, Ungern, Slovenien, Norge och Portugal.
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Tabell 2.1: Baskompetens
Sysselsatta Arbetslosa Studerande

Kanada 291 248 294
Nederlanderna 294 271 301
Polen 237 227 264
Schweiz 277 264 307
Sverige 309 293 313
Tyskland 291 271 305
USA 282 245 263

Anm: Individernas resultat mats enligt en skala fran noll till 500 dar noll ar det lagsta
vardet.
Kalla: Lindén och Kvarnstrém, 1999.

Eftersom baskompetensen ar relativt hdég i Sverige ar det
rimligt att tro att arbetsgivare stéller hogre krav pa de anstéallda i
Sverige jamfért med andra lander, det vill sdga att arbetsgivarna
anvander den tillgangliga kompetensen. | studien tillfragades
intervjupersonerna om hur ofta de utférde olika las-, skriv- och
rakneuppgifter under arbetstid. Svaren visar att de anstéllda i
Sverige mot férmodan inte genomfor arbetsuppgifter som utnyttjar
baskompetensen i stbrre utstrackning an anstéllda i de andra
landerna. Det tyder enligt forfattarna pa att den relativt hoga bas-
kompetensen som finns i Sverige inte utnyttjas till fullo samtidigt
som en potentiell forbattring av baskompetensen inte kommer till
stdnd under arbetstid.

| rapporten frdgar man sig varfor den hoga svenska bas-
kompetensen inte tillvaratas. Tva alternativa forklaringar namns.
Den forsta ar att det kanske inte ingar s manga inslag av las-,
skriv- eller rakneuppgifter i de aktuella yrkena, att individerna kan
ha hamnat i fel yrken eller att jobb med hdgre kompetenskrav
saknas. Den andra mdjliga forklaringen ar att en hég baskompe-
tens kanske inte paverkar I6nen i ndgon stérre omfattning och att
individen darmed inte far tillrackligt starka incitament att se till att
han eller hon hamnar pa réatt plats och far anvanda sin baskom-
petens i arbetslivet. | studien analyseras darfér sambandet mellan
individens 16n och baskompetens. Resultaten visar att bade in-
vesteringar i utbildning och baskompetens ger utdelning i form av
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hogre 16n men att utdelningen ar jamforelsevis lag i Sverige. |
Sverige paverkas inkomsten mer av erfarenhet an av formell ut-
bildning och baskompetens. Detta kan enligt forfattarna bero pa att
skillnaderna i baskompetens ar sa sma att de ar svara att avlasa och
darfor inte belénas i samma utstrackning som i 6vriga lander.
Resultatet blir att produktivitets- och hela yrkes- och lénestruk-
turen kommer att ligga pa for Iag niva.

Detta resultat - att i Sverige ger baskompetens och formell ut-
bildning ett relativt litet utslag i I6nerna medan erfarenhet ger ett
stort utslag - gar ocksa igen da den senaste internationella analys-
en genomfordes pa alla de lander som deltagit i undersokningen
(OECD och Statistics Canada, 2000).

2.2 Overkvalificerad arbetskraft p&
okvalificerade jobb

Rune Aberg (1999) har studerat balansen mellan arbetskraftens
utbildningsniva och jobbens kvalifikationskrav. Han finner att de
okvalificerade jobben i allt hogre grad har gatt till personer med
hdgre utbildning @an de krav som stalls for jobbet, och staller sig
fragan om detta &r ett strukturproblem, det vill sdga att utbud och
efterfragan inte 6verensstammer med avseende pa kvalifikationer,
eller ett konjunkturproblem, det vill saga att hdgutbildade tranger
undan arbetssokande med lagre utbildning pa en arbetsmarknad
med utbudsoverskott.

Aberg baserar sin analys p& data frdn undersékningarna om
levnadsforhallanden, de sa kallade ULF-undersokningarna, som
Statistiska centralbyran (SCB) genomfort varje ar sedan 1975. |
dessa undersotkningar intervjuas mellan 5 000 och 12 000 personer
om sina jobb. De sysselsattas arbeten klassificeras bland annat
efter de utbildningskrav som stélls p& jobbdiberg definierar
okvalificerade jobb som arbeten som kraver mindre an tva ars ut-
bildning efter grundskolan och kvalificerade jobb som arbeten som

“ Baserat pa det yrke individen uppger.
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kraver minst tre ars utbildning efter grundskolan. Data fran under-
sOkningarna visar att andelen okvalificerade jobb har minskat fran
omkring 40 procent till omkring 30 procent av alla jobb under
perioden 1975 till 1997. Minskningen har skett i en jamn takt
under perioden. Kvalificerade jobb har under samma period 6kat
fran 20 till 30 procent. Mellangruppen, jobb som kraver tva ars ut-
bildning efter grundskolan, har varit stabil pa omkring 25 procent
hela tideA. Férandringen mot allt hogre kvalifikationskrav har
alltsa varit ganska langsam och det syns inget trendbrott under
1990-talet.

Vakansstatistiken fran Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) ger en
delvis annorlunda bild. Under ar 1998 saknade endast atta procent
av alla lediga jobb krav péa utbildning medan omkring en tredjedel
av de arbetssokande saknade gymnasieutbildning eller hogre ut-
bildning. Andelen lediga jobb med krav pa hogskoleutbildning har
okat fran 20 till 36 procent mellan 1992 och 1998. Aberg pekar
dock pa att vakansstatistiken ar konjunkturkanslig och ofull-
standig, vilket medfér att den ge en dverdriven bild av utbildnings-
kraven. Andelen jobb som tillsatts genom arbetsférmedlingen har
minskat fran omkring 40 till 30 procent under 1990-talet.

Aberg studerar darefter vilken utbildningsniva de individer har
som innehar de okvalificerade jobben. Materialet fran ULF-under-
sbkningarna visar att de okvalificerade jobben i allt hégre grad har
gatt till personer med hogre utbildning an de krav som stalls for
jobbet. Andelen Overkvalificerade personer pa dessa jobb, det vill
saga personer som har minst tre ars gymnasieutbildning, har okat
fran omkring 10 till 25 procent mellan 1975 och 1997.

| 1995 ars undersokning tillfragades intervjupersonerna dess-
utom om de sjalva ansag sig 6verkvalificerade for sina jobb. Bland
de personer som hade okvalificerade jobb ansag mellan 13 och 57
procent (beroende pa den egna uthildningsnivan) att de var éver-
kvalificerade. Bland de 6verkvalificerade ansag 42 procent att de
inte fick ut ndgot mer an lénen av sitt arbete och 50 procent ansag

® Den resterande gruppen p& omkring 10 procent utgérs av fria yrkesut-
Ovare och sjalvsysselsatta.
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att arbetet var enformigt. Motsvarande siffror bland dem som inte
var 6verkvalificerade var 28 respektive 29 procent.

Aberg drar slutsatsen att personer med hdgre utbildning inte far
de jobb de ar kvalificerade for och darfor far valja jobb med lagre
utbildningskrav. Han havdar ocksa att det kanske inte ar de lag-
kvalificerade jobben som har blivit for fa - de utgor ju trots allt en
tredjedel av jobben idag enligt denna undersékning. Problemet ar
istallet att de medel- och hégkvalificeraddlen inte har utveck-
lats i samma takt som arbetskraftens utbildningsniva.

For ungdomar, i aldern 20 till 30 ar, syns emellertid ett trend-
brott under 1990-talet da en allt stérre andel av ungdomarna med
okvalificerat arbete hade en minst trearig gymnasieutbildning.
Detta kan enligt Aberg forklaras av den hdga arbetslosheten under
perioden som gjorde att de med lagre utbildning konkurrerades ut
fran arbetsmarknaden av dem med hdgre utbildning.

| takt med konjunkturférbattringen kommer enligt Aberg de
Overkvalificerade att byta jobb och andra med lagre kvalifikationer
beredas 6kade mojligheter till sysselsattning.

2.3 Overkvalificerad arbetskraft aven pa
kvalificerade jobb?

Arbetslivsinstitutet har studerat akademikernas arbetsvillkor pa
uppdrag av SACO (Westlander, 1995). | en enkatundersokning ar
1992 tillfragades omkring 6 600 akademiker bland annat om i vil-
ken utstrackning de fick anvanda sin hégsta kompetens i arbetet. |
hela urvalet angav 40 procent av de svarande att de fick anvanda
sin hogsta kompetens ungefar halva eller mindre an halva arbets-
tiden. Hela 60 procent av civilingenjorerna hade samma upp-
fattning. Daremot bland lakare och universitetsanstallda var det 28
respektive 24 procent som angav att de fick anvanda sin hogsta
kompetens ungefar halva eller mindre an halva arbetstiden.
SACO-medlemmarna tillfragades ocksa om vad som k&nne-
tecknar det goda arbetet. De aspekter som ansags viktigast var att
arbetet var intellektuellt stimulerande, fritt och sjalvstandigt, att
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nytdnkande och initiativ varderades hdgt och att den personliga
laggningen kunde anvandas konstruktivt. Det var stor skillnad mel-
lan individernas varderingar av olika aspekter och hur dessa upp-
fylides p& arbetsplatsen. Over 80 procent svarade att det var myc-
ket viktigt att arbetet var intellektuellt stimulerande, men av dessa
svarande ansag over halften att deras jobb inte var det i hdg grad.
| studien fors en diskussion om mojliga orsaker till varfor per-

sonalens kunnande inte utnyttjas battre. En hypotes ar att lednin-
gen har svart att anpassa sig till den individuella frihet som éver-
gangen fran hierarkier och regelstyrning till malstyrning innebér.
En annan hypotes ar att utvecklingen mot magrare organisationer
dar interna servicefunktioner har minskat innebar att arbetet idag
innehaller mer okvalificerade uppgifter.

2.4 Arbetsmiljdundersokningarna visar
pa konsskillnader

| rapporten "Nya relationer i arbetslivet” redovisas resultat base-
rade pa SCB:s Arbetsmiljoundersokningar vilka genomférts vart-
annat ar sedan 1989 (Wikman et al, 1998). Urvalet omfattar cirka
14 400 personer ur den sysselsatta befolkningen mellan 16 och 64
ar. En fraga i undersokningen avser individens egen bedémning av
den utbildningstid utéver grundskola som fordras for att klara
arbetsuppgifterna. Rapporten visar att det finns tydliga skillnader
mellan individens egen beddémning av utbildningskraven och den
utbildning som individen har.

| tabell 2.2 redovisas kvinnornas respektive ménnens faktiska
utbildningsniva och den utbildningsniva som de anser behdvs for
att klara arbetsuppgifterna. Av tabellen framgar det att de syssel-
satta kvinnorna har hégre utbildning &n mannen. Drygt 23 procent
av kvinnorna har endast grundskoleutbildning medan motsvarande
andel av mannen ar drygt 27 procent. Bland kvinnorna bedémer
narmare 51 procent att deras jobb endast krdver grundskoleut-
bildning medan omkring 45 procent av mannen gér samma beddém-
ning. Saledes anser kvinnorna i storre utstrackning an mannen att
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de ar overkvalificerade for sina jobb nar det galler utbildningsniva.
Resultaten kan tolkas utifran ett jamstalldhetsperspektiv och da
peka pa skillnader i kvinnors och mans inplacering i arbetslivet,
deras ratt och mdjligheter till arbete och avancemang. | och med
att individen sjalv bedémer utbildningskraven skulle naturligtvis
kénsbundna skillnader i uppfattningen om hur kvalificerat jobb
man har kunna paverka utfallet, det vill sdga att kvinnorna och
mannen i det har fallet skulle undervardera respektive dvervardera
den noédvandiga kompetensen.

Tabell 2.2: Utbildningsniva och utbildningskrav (procent)
Grundskola Gymnasium Eftergymn

Kvinnor

Utbildningsniva 23,1 495 27,4
Utbildningskrav 50,7 29,4 19,9
Miin

Utbildningsniva 27,3 47,6 25,1
Utbildningskrav 449 26,6 28,5

Anm: For att kunna redovisa svaren uppdelat per kon har resultat fran olika ar lagts sam-
man. | detta fall for &ren 1989 och 1997.
Kalla: Wikman et al, 1998.

Arbetsmiljdundersodkningarna visar vidare att cirka 45 procent
av kvinnorna och drygt 37 procent av mannen har arbeten dar de
minst halva arbetstiden enbart upprepar samma arbetsmoment
(Wikman et al, 1998). Uppgifterna avser genomsnittet for aren
1995 och 1997 (1995/97). Av mé&nnen uppger narmare 59 procent
ar 1997 att de varje vecka har majlighet att lara sig nagot nytt och
utvecklas i sitt yrke. For kvinnornas del &r siffran lagre, cirka 48
procent. Det ar ocksa en betydligt storre andel av kvinnorna (57
procent) an av mannen (42 procent) som uppger att de sjalva kan
bestamma arbetstakten som mest halva arbetstiden (avser
1995/97). Bland kvinnorna kan drygt 29 procent for det mesta inte,
eller aldrig, vara med och besluta om det egna arbetets upplagg-
ning. Motsvarande siffra for mannen ar omkring 24 procent (avser
1995/97).
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2.5 Lonsam jamstalldhet

NUTEK har pa uppdrag av Naringsdepartementet genomfort en
studie om jamstalldhet mellan kvinnor och mén, och produktivitet
samt I6bnsamhet (NUTEK, 1999c). Jamstélldhet ar ett komplext
omrade med manga dimensioner. NUTEK har i studien anvant tre
matt pa jamstalldheten i ett foretag vilka avser:

* Representation, det vill sdaga hur fordelningen av kvinnor och
man ser ut pa arbetsplatsen jamfort med utbudet av arbetskraft for-
delat pa olika utbildningskategorier,

 Befattningsstruktur, eller befordran, det vill sdga hur representa-
tionen av kvinnor och man ser ut pa olika nivaer i foretaget,

» Jamstalldhetsklimat, dar man som indikator har valt férdelningen
av uttaget i tillfallig foraldrapenning fér vard av barn hos man och
kvinnor i foretaget.

Analysen omfattar omkring 14 000 foretag ar 1995. Resultaten
visar att foretag som &r jamstéllda med avseende pa representation
och/eller som har ett jamnt férdelat uttag av fordldraledighet har
bade hogre arbetsproduktivitet och Idnsamhet an andra foretag nar
hansyn tagits till andra paverkande faktorer. Enligt analysen har
"jamstalldhet” matt i termer av befordran har déremot inget
signifikant samband med produktiviteten eller Ibnsamheten. Denna
studie visar pa (potentiella) vinster av att i lika stor utstréackning
tillvarata bade kvinnors och méans kompetens i arbetslivet.

2.6 Brist pa kompetens

Samtidigt som ovanstaende resultat pekar pa att det finns kom-
petensresurser som inte tillvaratas finns det indikationer pa att
féretagen har problem att rekrytera personal med tillracklig kom-
petens. Nar man studerar vakanser och rekrytering far man halla i
minnet att det finns en konjunkturell effekt i den upplevda bristen
pa kompetens. | en hogkonjunktur nar arbetslésheten ar l1ag finns
inte samma lediga reserver av arbetskraft med réatt kompetens att
tillga for rekrytering. Vi ar mer intresserade av de strukturella
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forhallandena, det vill sdga de som ar oberoende av konjunktur-
laget. Vi vill veta hur hela den befintliga personalen pa arbets-

platsen uppfyller de kompetenskrav som arbetsgivaren har, inte
bara s6kande for de rekryteringar som man behoéver géra. Tyvarr
finns inte nagon statistik av det slaget, utan vi far anvanda oss av
kéllor som ar mer anpassade for konjunkturbevakning.

Svenska Arbetsgivareféreningen (SAF) har genomfort tre
rekryteringsenkater bland sina medlemsféretag. Den férsta gjordes
i november 1998 och den andra och tredje i maj respektive
oktober-november 1999 (Edgren et al, 1998, SAF, 1999a och SAF
1999b). Rekryteringsenkaten &r en e-postenkdt som i oktober-
november ar 1999 besvarades av 2 550 foretag. Enkaten avsag rek-
ryteringen under de senaste sex manaderna.

Omkring 65 procent av foretagen hade forsokt rekrytera per-
sonal. Av dessa hade 24 procentra problem och 44 procent
vissa problem att fa tag pa de medarbetare de sokte. Féretagen till-
fragades om vilka de viktigaste orsakerna var till att det varit svart
att rekrytera (flera alternativ kunde anges). De frAmsta anledning-
arna angavs vara brist pa personer med tillracklig yrkeserfarenhet
(61 procent) och brist pa personer med tillracklig utbildning (59
procent). Omkring 23 procent angav att regionen inte var till-
rackligt attraktiv. Bland foretagen rapporterade 21 procent att de
inte lyckats tillsatta jobben medan 34 procent angav att de tillsatt
jobben men varit tvungna att sdnka kompetenskraven.

| enkaten tillfragades foretagen ocksa om vilka utbildningskrav
de ville att de sdkta medarbetarna skulle uppfylla (flera alternativ
kunde anges). Endast 18 procent av féretagen angav att de inte
hade nagra sarskilda utbildningskrav medan drygt halften angav
gymnasieutbildning, 25 procent eftergymnasial yrkesutbildning
och 30 procent hogskole-/universitetsutbildning.

® Det framgér ej av svaren hur antalet lediga platser férdelar sig inom
respektive utbildningsniva, utan frdgan avser hela gruppen av lediga
platser per foretag.
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AMS (2000) publicerar varje halvar en rapport om bristyrken.
Rapporten fgger pa lansarbetsnamndernas och arbetsformedlin-
garnas bedomningar av efterfragesituationen inom olika yrken pa
deras lokala/regionala arbetsmarknad. Bedémningarna av arbets-
marknaden for olika yrken har gjorts utifran intervjuer med cirka
10 000 arbetsgivare inom olika naringsgrenar déver hela landet.

AMS skriver att bristen pa arbetskraft ar hég inom vissa
branscher. Av de tillfrAgade foretagen ansag sig 23 procent upp-
leva rekryteringssvarigheter pa grund av brist pa utbildad arbets-
kraft och 26 procent pa grund av brist pa yrkeserfaren arbetskraft.
Av samtliga tillfragade foretag ansag 10 procent att bristen var sa
svar att den riskerar att hamma foretagets expansion, det vill saga
utgor en flaskhals. Sarskilt svara flaskhalsproblem rader inom
byggbranschen odhppdragsverksamheten. Flaskhalsarna tenderar
allmant att bli allt svarare att atgarda inom rimlig tid, eftersom det
i stigande grad ror sig om personer med lang utbildning: civil-
ingenjorer, hdgskoleutbildad IT-personal, lakare, sjukskoterskor,
larare, specialutbildade byggnads- ontustriarbetare med flera.
Beddmningarna pekar pa en annu storre brist i framtiden pa grund
av att det examineras for fa inom dessa omraden.

Av de féretag som angav att rekryteringsproblem férelegat det
senaste halvaret har drygt 60 procent lost dessa pa nagot satt,
vilket ar en minskning med 20 procentenheter jamfért med den
senaste understkningen. De vanligaste utvagarna var att senare-
lagga rekryteringen, sanka kompetenskraven och att kdpa in
tjianster eller hyra in arbetskraft. Den vanligaste konsekvensen av
rekryteringsproblemen var ett dkat 6vertidsuttag. En del féretag
tvingades att hoja l6nekostnaderna eller att minska produktionen.
Andra atgarder som fick tillgripas var att anlita underleverantorer,
tacka nej till order, uppskjuta planerad expansion eller starta egna
utbildningar.

" AMS definierar ett bristyrke som ett yrke dar arbetsgivaren har svart att
hitta arbetskraft, men dar AMS bedomer att det inte paverkar féretagens
mojligheter att vaxa. | det senare fallet kommer man in pa flaskhals-
problem vilka ocksa redovisas.
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AMS visar dock i en annan understkning att en stor del av de
rekryteringssvarigheter som féretag anser sig ha snarare ar ett
uttryck for onskemal an verkliga behov (AMS, 1999c). Studien
baserar sig pa intervjuer med drygt 5 000 arbetsgivare vilka anmalt
lediga platser till arbetsférmedlingen. Drygt 35 procent av de
intervjuade foretagen anger att de upplever en brist pa kvalificerad
arbetskraft. Andelen féretagen som antingen inte lyckats rekrytera
en person eller tvingats anstélla en person med lagre kompetens an
vad som kravs for att utfora det aktuella arbetet, uppgar till cirka
12 procent. Andelen problem av den forsta typen, det vill sdga da
foretagen inte lyckats anstalla en person till den vakanta platsen,
uppgar till drygt 8 procent. Denna situation ar bekymmersam da
den hammar tillvaxten saval pa kort som lang sikt. Den andra
typen av flaskhals, det vill sédga da foretagen rekryterat en individ
med lagre kompetens @n vad som kravs for att utfora arbetet, ar en
kortsiktig flaskhals. Foéretagen kan med extra insatser, exempelvis
genom vidareutbildning, hdja personens produktionstillskott till en
tillfredsstallande niva. Denna typ av flaskhals uppgar till 4 procent
i undersokningen. Av den ursprungliga bristsituationen pa 35 pro-
cent kvarstar saledes efter avdrag av de 12 procenten allvarligare
problem cirka 23 procent, vilket representerar féretagens over-
drivna kvalifikationskrav. Har har arbetsgivaren jamkat sina ur-
sprungliga ansprak men anda ansett sig ha tillgang till tillrackligt
kompetenta sdkande.

Studien finner &ven att sannolikheten for att en flaskhals skall
uppsta ar storst dar de formulerade behoven fran arbetsgivarna ar
en kombination av lag utbildning samt liten erfarenhet. Detta
resultat ar dverraskande da tidigare rapporter ofta pastar att det
storsta problemet ar bristen pa hogskoleutbildad arbetskraft. En
forklaring till detta resultat ar att yrken som kraver speciella yrkes-
utbildningar aterfinns i den lagsta utbildningskategorin. Utbytbar-
heten och mojligheterna for arbetsgivarna att jamka utbildnings-
kraven &r mindre for de yrken som kraver en formell behérighet.
De aktiva arbetsmarknadspolitiska atgarderna fyller har en viktig
funktion. Genom att anpassa de arbetssdkandes kvalifikationer till
de krav som arbetsgivarna staller kan uppkomsten av flaskhalsar
motverkas. Atgarderna kan séledes effektivisera matchnings-
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processen pa arbetsmarknaden och O6ka sysselsattningen. Det bor
emellertid poangteras att arbetsférmedlingen inte & den domine-

rande sokkanalen for de arbetsstéllen som séker hégskoleutbildad

arbetskraft. Andelen flaskhalsar i denna kategori aterspeglas dar-

for kanske inte helt korrekt i undersdkningen.

AMS pekar aven i andra rapporter pa utbildningens centrala
roll inom arbetsmarknadspolitiken (se till exempel AMS, 1998).
De yrkesinriktade arbetsmarknadsutbildningarna ar ett hjalpmedel
for att dampa bristen pa arbetskraft och forhindra uppkomsten av
flaskhalsar. AMS menar ocksa att det finns ett allvarligt problem
inom flertalet av de bristyrken som langsiktigt expanderar. Det ar
att tillskottet av examinerade fran det reguljara utbildnings-
systemet ar for litet.

Kopplingen mellan utbildningssystemets dimensionering och
arbetsmarknadens behov av arbetskraft kommer dock inte att be-
handlas har. En sa& omfattande och central frdga bor utredas
separat.

2.7 Avslutande kommentarer

For att kunna tala om en "kompetensparadox” maste det vara brist
och Overskott pA samma arbetsmarknad samtidigt. Vad ar da en
arbetsmarknad? Den kan definieras i manga dimensioner: olika
yrken, utbildningsnivaer, kompetenskrav, erfarenhetskrav, geo-
grafiskt omrade inklusive pendlingsmdjligheter. Att vi har funnit
indikationer pa att arbetskraftens kompetens inte tillvaratas fullt
ut, att vissa anstallda ar éverkvalificerade samtidigt som det finns
en viss brist pa arbetskraft i ekonomin som helhet kanske inte &ar sa
konstigt. Det ser olika ut pa olika delarbetsmarknader. Det finns
dessutom en tidsaspekt att ta hansyn till. Vi utbildar oss inte bara
for dagens jobb utan ocksa for framtidens. Om de hogskoleut-
bildade inte hade hogre kompetens an vad som efterfragas idag
skulle utvecklingen bara baseras pa larande i arbetslivet. Omstall-
ning och fornyelse bygger bland annat pa overforingen av ny kun-
skap fran forskningen via utbildningssystemet till arbetskraften.
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Strukturomvandlingen skapar ocksa nya behov av viss arbetskraft
medan andra méter en vikande efterfragan.

Aven om det inte sjalvklart handlar om en paradox s& méste
man ta indikationerna pa bristande resursanvandning pa allvar och
forsdka undanrdja de hinder som finns for att arbetskraften skall
kunna anvanda sin kompetens i storre utstrdckning i arbetslivet.
Ett antal mojliga orsaker har lyfts fram i de rapporter som vi har
refererat till. Baskompetensstudien pekar pa lénebildningen samt
arbetsinnehéllet. Rune Abergs rapport vacker hypotesen att det
finns for fa kvalificerade jobb i ekonomin i jamfoérelse med den
hojda utbildningsnivan hos arbetskraften. Dessa mojliga orsaker
till brister i tillvaratagandet av arbetskraftens kompetens kommer
att behandlas i kapitel 3. Arbetslivsinstitutets rapport om
akademikers arbetsvillkor diskuterar arbetsorganisationen, och
Arbetsmiljoundersokningarnas resultat pekar pa bade brister i
arbetsinnehall och konsdiskriminering. NUTEK:s jamstalldhets-
studie visar pa kompetensresurser som om de tillvaratas bidrar till
produktivitet och I6nsamhet. Arbetsorganisationens betydelse for
kompetensutnyttjandet behandlas i kapitel 5 och diskriminering av
kvinnor, liksom invandrare, i kapitel 7.

Vi kommer emellertid inte att behandla kopplingen mellan
utbildningssystemets dimensionering och arbetsmarknadens behov
av arbetskraft i denna rapport. Den &r enligt var uppfattning en sa
stor och central fraga att den behover dgnas sarskild uppmarksam-
het i en egen studie. En sadan studie skulle d&ven kunna analysera
incitament och utbildningspremie for olika yrkesomraden.
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3 Har Sverige for fa kvalificerade
jobb?

Som tidigare har namnts visar Abergs studie att andelen 6ver-
kvalificerade personer pa okvalificerade jobb har okat fran om-
kring 10 till 25 procent mellan &ren 1975 och 1997. Abergs upp-
fattning ar att detta till stor del ar ett konjunkturellt problem, men
aven att det finns for fa jobb pa medel- och hog kvalifikationsniva
i relation till det nu utpggda utbildningssystemet. Studien fran
Arbetslivsinstitutet visar dessutom att inte heller akademikerna
anser att de anvander sin kompetens i full utstrackning. Vad kan
denna misshushallining bero p&? Ar utbildningssystemet &ver-
dimensionerat ("for stort utbud”) eller har produktionen av varor
och tjanster for lagt kunskapsinnehall ("for 1ag efterfragan”)? En
hypotes ar att Sveriges sa kallade komparativa fordelar inte ut-
nyttjas tillrackligt val inom naringslivet.

3.1 Sveriges komparativa fordelar

Hansson och Lundberg (1995) har analyserat det svenska narings-
livets internationella konkurrenskraft och specialiseringsmonster. |
en ekonomi utan internationell handel bestams naringslivets struk-
tur, det vill sdga fordelningen av produktion, sysselsattning och
realkapital pa branscher och aktiviteter, av den inhemska ut-
vecklingen av utbud och efterfragan pa olika varor och tjanster. |
en dppen ekonomi bestams strukturen dven av den egna industrins
marknadsandelar internationellt. Handeln ger mdjlighet till 6ver-
foring av arbetskraft och realkapital till sektorer dar den inter-
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nationella konkurrenskraften ar htg. Inom andra sektorer och
varugrupper dar konkurrenskraften &ar svag uppstar nettoimport.

Konkurrenskraften i en bransch kan méatas som kvoten mellan
svensk produktion och forbrukningen pa den svenska marknaden
dar forbrukningen utgors av produktion plus import minus export.
Detta matt kallas specialiseringskvoten. Ju hogre specialiserings-
kvoten ar, desto stdrre ar nettoexporten som andel av forbruk-
ningen och desto starkare ar den svenska internationella konkur-
renskraften. Extremt hdga varden finns inom skogsindustrin,
speciellt massa- och pappersindustri. Hansson och Lundberg visar
att skogsindustrin, lakemedelsindustrin och oljeraffinaderierna
starkte sin marknadsposition under perioden 1969 till 1989, medan
exempelvis textil- och konfektionsindustrins konkurrenskraft for-
samrades under motsvarande period.

Konkurrenskraften beror pa de relativa produktionskost-
naderna. Produktionskostnaderna i en bransch bestadms av priserna
pa de resurser som anvands och pa den tekniska effektiviteten, det
vill séga hur stor atgangen ar per producerad enhet av arbetskraft,
kapital, energi och andra insatsvaror. Om ett land har relativt stor
tillgdng pa en produktionsresurs som inte ar internationellt rorlig,
kommer den resursen ocksa att betinga ett relativt Iagt pris jamfort
med det i andra lander. De komparativa fordelarna paverkas ocksa
av om foretagen i en viss bransch har tillgang till mer effektiv
produktionsteknik an konkurrenterna. En hogre kvalitet pa en vara
kan kompensera for hoga produktionskostnader jamfért med andra
lander. Ett lands industriella specialiseringsmoénster bestams dar-
for av:
 Landets tillgAngar av internationellt ororliga resurser i forhal-
lande till branschernas resursbehov,

« Tekniska forsprang jamfort med konkurrenterna,
« Kvalitetsskillnader mellan inhemska och utlandska produkter.

Hansson och Lundberg visar att Sverige borde ha komparativa
fordelar inom skogsindustrin genom riklig tillgdng pa skogsmark
och inom den elintensiva industrin genomygfinaden av karn-
kraften. Vad galler frdgan om arbetskraftens kompetens hade
Sverige ar 1990 en genomsnittlig utbildningsniva langt 6ver
genomsnittet for varlden som helhet men ungefar pa samma niva
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som inom OECD (méatt som genomsnittlig utbildningstid). Man
skulle darfér kunna forvanta sig en svensk specialisering mot bran-
scher och produkter med stor insats av hdgutbildad arbetskraft.

De komparativa fordelarnas utveckling kan studeras med olika
metoder vilka ger delvis olika resultat. Genom regressionsanalys
studerar Hansson och Lundberg sambandet mellan specialiserings-
kvoten och faktorintensiteten i 75 industribranscher mellan aren
1969 och 1989. Av analysen framgar att Sverige har komparativa
fordelar i branscher med stor insats av skogsravara och dar
kostnaden for elenergi per sysselsatt ar hdg. Dessutom har Sverige
stark internationell konkurrenskraft i humankapitalintensiv
produktion, och detta galler sarskilt i handeln med u-landerna.
Resultaten visar att den internationella konkurrenskraften under
perioden stadigt forbattrades i branscher med en genomsnittligt
hog utbildningsniva.

NUTEK (1999e) har gjort motsvarande analys for perioden
1986 till 1994 men baserad pa mer aggregerade data Over 11
industribranscher. Resultaten visar att utbildningens betydelse for
specialiseringskvoten steg mellan aren 1986 och 1990, men att den
darefter har minskat. P& grund av det laga antalet observationer
maste dock slutsatserna snarast ses som indikationer.

Faktorinnehallet i handeln ger ocksa information om landets
internationella konkurrenskraft. Om exporten &r mer utbildnings-
intensiv an importen (vid balanserad handel) indikerar det att
landet har komparativa fordelar i humankapitalintensiv produk-
tion. Hansson och Lundberg analyserar utvecklingen av handelns
faktorinnehall under aren 1969 till 1992 och finner att den svenska
industrins specialisering under 1980-talet har utvecklats mot en
mindre humankapitalintensiv produktion. Detta resultat skiljer sig
saledes fran deras tidigare analys av specialiseringskvotens ut-
veckling. Skillnaden beror pa att den senare metoden tar hansyn
till ndringsgrenarnas relativa storlek, vilket analysen av speciali-
seringskvoten inte gor.

Hansson och Lundberg for fram tva faktorer som kan forklara
denna utveckling av specialiseringen. Den férsta ar tillvaxten i
andelen hogskoleutbildade i Sverige, som inte var lika snabb som i
vissa konkurrentlander. Darmed skulle Sverige ha haft problem att
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behalla sin konkurrenskraft inom den humankapitalintensiva
produktionen. Den andra ar devalveringarna under aren 1976 till
1982. De stimulerade i forsta hand export och produktion inom
basindustrin vilken ar realkapitalintensiv. Hansson och Lundberg
anser det sannolikt att devalveringarna har bromsat upp eller till
och med brutit trenden i strukturomvandlingen och att deval-
veringen ar 1992 har gett motsvarande effekter under senare delen
av 1990-talet.

3.2 Tillgangen pa humankapital i
Sverige

Hur ser da tillgangen pa humankapital ut i det svenska narings-
livet? Tabell 3.1 visar arbetskraftens utbildningsniva for
olika naringsgrenar. Ar 1999 hade 21 procent av den totala sven-
ska arbetskraften forgymnasial utbildning, 49 procent gymnasial
utbildning och 29 procent eftergymnasial utbildning. Den hogut-
bildade arbetskraften &r koncentrerad till naringsgrenarna "Finan-
siell verksamhet och foretagstjanster”, "Utbildning och forsk-
ning”, "Vard och omsorg” samt "Offentlig forvaltning”. Inom
"Tillverkningsindustrin, utvinning av mineral och energiproduk-
tion” ar andelen arbetskraft med eftergymnasial utbildning 18 pro-
cent, vilket kan jamféras med 68 procent inom "Utbildning och
forskning”.

Av den totala arbetskraften med eftergymnasial utbildning
arbetar omkring 52 procent inom sektorerna "Utbildning och fors-
kning”, "Vard och omsorg” samt inom "Offentlig férvaltning”.
Dessa sektorer bestar huvudsakligen av verksamheter inom den
offentliga sektorn.

| ett internationellt perspektiv hade den svenska arbetskraften
ar 1998 en uthildningsniva som lag relativt hogt jamfort med
genomsnittet for OECD. Andelen med enbart grundskoleutbild-
ning var i Sverige lagre an i de flesta évriga OECD-landerna. |
Sverige var 21 procent av arbetskraften grundskoleutbildade,
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vilket kan jamféras med genomsnittet for OECD-landerna som lag
pa 38 procent (OECD, 2000).

Tabell 3.1: Arbetskraftens utbildningsniva, andelar per
niiringsgren, ar 1999

For- Gymn Efter-
gymn gymn
Darav Darav Darav
<3ar >3 ar Forsk.
Jordbruk, 39 51 9 6 3 0
SKOG, S e
Tillverk- 29 53 18 11 7 0
L
Byggverk- 28 63 9 7 2 0
Mt e
Handel, 26 58 15 10 5 0
kommuni-
L
Finansiell 16 45 39 20 18 1
verksam-
O T e
Utbildn. 9 22 68 22 42 4
OO, e
Vard och 13 50 36 23 12 1
L
Personliga 26 50 21 12 9 0
kulturella
SO e
Offentlig 13 41 45 22 23 0
forvaltn.

Kalla: AKU, &rsmedeltal 1999, SCB.

| tabell 3.2 jamfors Sverige med nagra av vara viktigaste
handelspartners. Ar 1998 hade 30 procent av den svenska arbets-
kraften en kortare eller langre hogskoleutbildning. De flesta andra
landerna lag ocksa pa 30-procentsnivan. Kanada och USA hade
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den hogsta andelen hdgskoleutbildade med 56 respektive 38 pro-
cent. Frankrike hade den lagst andelen, 24 procent.

Sverige hade en relativt jamn fordelning pa utbildade med kort
respektive lang hogskoleutbildning. De hogsta andelarna utbildade
med lang hogskoleutbildning fanns i USA, Norge och Kanada.

Tabell 3.2: Arbetskraftens utbildningsniva per land, personer
i aldern 25-64 ar, ar 1998

Land Grund- Gymna: Kort Lang
skola sieskola hdgskola hoégskola

Kanada 16 28 35 21
Danmark 17 54 22 6
Finland 26 41 18 15
Frankrike 33 43 12 12
Tyskland 12 56 15 16
Norge 14 57 3 26
Sverige 21 49 16 14
Storbritannien 14 60 9 17
USA 11 51 9 29

Kalla: OECD, 2000.

Den internationella statistiken dver de anstélldas utbildnings-
nivd per sektor ar begransad. NUTEK (1999e) har jamfort
Sveriges utbildningsniva med tva landeraggregat inom OECD. De
tva aggregaten ar OECD4 som inkluderar Danmark, Finland, Stor-
britannien och Tyskland samt OECD8 som é&ven inkluderar
Australien, Japan, Kanada och USA. De anstalldas utbildningsniva
i hela ekonomin i Sverige motsvarade den europeiska gruppens
men 1&g betydligt lagre an i OECD8-gruppen. Tidpunkten for jam-
forelse varierar nagot mellan landerna men avser borjan av 1990-
talet. En storre andel av de svenska akademikerna var sysselsatta
inom vard, omsorg och utbildning an i de andra landerna vilket i
Sverige i hog grad betyder arbete inom den offentliga sektorn.

Vid en uppdelning pa nio sektorer framgar det att Sverige i
samtliga sektorer hade en lagre andel anstallda med minst tre ars
universitetsutbildning an de bada grupperna. Inom till exempel
tillverkningssektorn var andelen 5,8 procent i Sverige jamfort med
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14 procent i OECDS8-gruppen. Statistik over den arliga for-
andringen av andelen anstéllda med minst tre ars hdgskoleut-
bildning visar att 6kningstakten generellt sett var lagre i Sverige &n
i de tva landergrupperna. Det ar dock vart att notera att perioden
som studeras ar omkring aren 1983 till 1993. Effekterna av de
senaste arens stora utbildningssatsningar i Sverige saknas alltsa.

| detta sammanhang bor ocksa tillaggas, vilket narmare be-
skrevs i avsnitt 2.1, att internationellt sett var "baskompetensen”
hogst i Sverige. Detta resultat gallde bade for sysselsatta och for
arbetslosa.

3.3 Specialisering och I6ner

Hansson och Lundberg (1995) diskuterar kopplingen mellan
I6bnepremien for kvalificerad arbetskraft och specialiserings-
monstret i ett land. Om landet har god tillgang pa hogutbildad
arbetskraft kan man foérvanta sig mindre l6neskillnader gentemot
lagutbildad arbetskraft an i ett land dar hogutbildad arbetskraft ar
en bristfaktor och darmed dyrare. Sverige har i ett internationellt
perspektiv en lag l6nespridning. Detta kan tolkas som ett tecken pa
ett dverskott pa hogutbildade och att Sverige har komparativa for-
delar i humankapitalintensiv produktion, det vill saga produktion
med stort kunskapsinnehall, men &ven andra faktorer i I6nebild-
ningen, sdsom den solidariska I6nepolitiken, kan ha paverkat léne-
strukturen.

Resultaten fran Arbetslivsinstitutets studie angaende akade-
mikernas arbetsvillkor kan tolkas mot denna bakgrund (West-
lander, 1995). Om exempelvis l6nekostnaden for en gymnasie-
ekonom ar ungefar lika stor som fér en civilekonom finns det goda
skal for arbetsgivaren att rekrytera en hégskoleutbildad ekonom
till ett jobb som egentligen skulle kunna utféras av en gymnasie-
utbildad ekonom. Pa s vis kan arbetsgivaren rusta for eventuella
framtida behov av hdgskolekompetens. Men under tiden kommer
individens kompetens inte att tillvaratas fullt ut och kunde even-
tuellt ha anvants pa ett battre satt av en annan arbetsgivare med
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storre behov av den specifika kompetensen. | sa fall handlar det
om ett sloéseri med den knappa resursen kompetens. Det finns ock-
sa en risk att kompetensen gar forlorad nar den inte anvands och
foradlas. Genom dessa mekanismer, vilka ocksa diskuteras i Han-
sson och Lundberg (1995), skulle I6nestrukturen kunna motverka
specialiseringen mot humankapitalintensiv produktion och leda till
brist pa kvalificerad arbetskraft.

34 Avslutande kommentarer

Det ar svart att dra nagra generella slutsatser av ovanstadende
resonemang. Det finns indikationer pa att specialiseringen mot
humankapitalintensiv produktion har minskat inom industrin och
darmed troligen @ven inom den stodjande tjansteproduktionen. Om
nedgangen beror pa brist pa hogutbildade (efterfragecverskott)
borde kompetensen hos de verksamma hogutbildade verkligen
tillvaratas, vilket inte tycks ske. En nedgang i specialiseringen som
orsakats av devalveringspolitiken ar daremot férenlig med bris-
tande tillvaratagande av kompetens (utbudsdverskott) vilket talar
for den forklaringen. Det innebér att specialiseringen inom human-
kapitalintensiva branscher borde 6ka igen nar devalveringseffekten
ebbat ut, givet att utbildningssystemet ar dimensionerat pa ett bra
satt.En o6kad specialisering mot humankapitalintensiva branscher
borde i sin tur innebéra ett battre tillvaratagande av arbetskraftens
kompetens.

Dagens tillvaxtpolitik ar, till skillnad fran den politik som
bedrevs under tidigare decennier, inriktad pa att underlatta mojlig-
heterna till omstallning och férnyelse i produktion och arbetsliv.
Forr var politiken mer inriktad pa att justera kostnadsnackdelar, pa
nationell nivd genom devalveringar och pa regional niva genom
subventioner och skattereduktioner. Att kunna konkurrera pris-
massigt ar fortfarande mycket viktigt for tillvaxten, men inte en-
samt utslagsgivande. Kvalitet, specialisering och kundanpassning
spelar en allt storre roll. Politiken maste darfor pa lang sikt aven
inriktas mot ©6kad utvecklingskraft. Nyckelfaktorer i en sadan
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politik ar satsning pa kunskaps- och kompetensutveckling, teknik-
spridning och starkt innovationsformaga. En sadan politik leder
aven till att tillgangen pa kompetens hos arbetskraften tillvaratas

pa ett battre satt.
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4 Rorlighet och pendling

Arbetsmarknadssituationen skiljer sig ganska kraftigt at mellan
olika delar av vart land samt mellan olika yrken och branscher.
Ekonomin genomgar sténdigt forandringar sdsom teknisk utveck-
ling, forandrade efterfragemonster och priser. Har spelar arbets-
kraftens rorlighet en viktig roll for hur den svenska arbetsmark-
naden formar att anpassa sig till dessa strukturella forandringar.
Med en lattrorlig arbetskraft underlattas matchning mellan utbud
och efterfrdgan pa arbetsmarknaden. Dagens utmaning vad galler
matchningen pa arbetsmarknaden har inte bara sin grund i struk-
turomvandling, utan ocksa i att det samtidigt tycks finnas saval
Overskott som brist pa arbetskraft.

En foérutsattning for att en arbetstagares kompetens skall kunna
tillvaratas &r att arbetsuppgifterna i tillrdcklig utstréckning
matchar individens utbildning och tidigare arbetslivserfarenhet.
Ett mojligt hinder for att detta skall ske ar en begrénsad lokal
arbetsmarknad som inte efterfragar personer med viss kompetens.
Detta stéller krav pa individens vilja och mojlighet att flytta eller
pendla till en annan arbetsmarknad, som kanske &r storre och mer
diversifierad, eller att enbart byta arbete.

Rorlighet ar ett vitt begrepp som anvands pa diverse satt i olika
sammanhang. Vad vi i denna rapport menar med rorlighet ar till att
borja med geografisk rorlighet, vilket innebar flyttningar. Pendling
kan ocksa betraktas som en form av geografisk rérlighet, men har
véljer vi att behandla pendling separat. Rorligheten behdver inte
vara geografisk, utan kan &ven innebéra byte av befattning, arbets-
givare eller bransch utan att individen flyttar. En annan aspekt av
rorligheten ar huruvida den sker av arbetsmarknadsskal eller av
andra skal. Relationen mellan behov och mdjlighet till sddan
rorlighet ar avgorande for arbetsmarknadens effektivitet. | prak-
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tiken kan dock arbetsmarknadsrelaterad rorlighet vara svar att
mata och vi far darfor néja oss med andra indikationer. Vidare
bortser vi har fran att beakta internationell rorlighet.

Avsnittet inleds med en kort teoretisk bakgrund kring rorlighet
utifran humankapitalteorin. Darefter foljer erfarenheter fran den
svenska arbetsmarknaden uppdelat pa geografisk rorlighet, pend-
ling och jobbrorlighet. Vi tittar slutligen narmare pa effekter av
rorlighet.

4.1 Rorlighet som investering

Pa vilka grunder ett rorlighetsbeslut fattas ar hogst individuellt. |
praktiken kan det som tycks vara irrationellt for en individ vara
rationellt for en annan. Ett satt att teoretiskt ndrma sig rorlighets-
beslutet ar dock att se pa rorlighet utifran humankapitalteorin och
darmed diskutera rorlighetsbeslutet i termer av investering.
Arbetskraftens rorlighet kan ses som en konsekvens av en sok-
process, dar malet ar att maximera inkomsten. Individen jamfor de
kostnader som &r forknippade med att byta arbete och eventuellt
bostadsort med férvantade framtida intakter i form av hégre in-
komster. Om det diskonterade vardet av intakterna odverstiger kost-
naderna, sa ar det lonsamt for individen att investera i rorlighet.
Forutom direkt monetéara intdkter och kostnader av rorlighet, kan
rorlighetsbeslutet dven paverkas av icke-monetara faktorer, som
dock ar svarare att mata. Detta kan exempelvis innebara sociala
och psykiska kostnader for att bryta upp fran sitt gamla arbete och/
eller boende, slakt och vanner.

Modellen sager vidare att arbetskraftens alderssammansattning
paverkar rorligheten pa arbetsmarknaden. Det ar mer lonsamt for
unga individer att byta arbete, da de har fler ar pa sig att inkassera
en eventuell vinst av flytt. Givetvis I6nar sig rorlighet battre vid
lagre flyttkostnader. Man kan ocksa tanka sig att yngre har lagre
flyttkostnader, bade monetara och psykiska, da de kanske inte har
hunnit rota sig pa samma satt som aldre eller bildat familj. Flytt-
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kostnader kan ocksa antas variera med avstandet till det nya
arbetet eller bostaden.

Inkomstmdjligheterna bestams i sin tur av vilka mojligheter en
individ har att finna ett arbete och den inkomst denne kan forvanta
sig att fA pa det arbetet. Nuvardet av inkomstokningen kommer att
stiga med hogre inkomst pa det nya arbetet och med en lagre
inkomst pa det gamla arbetet. Nar l6nerna 6kar pa exempelvis en
regional arbetsmarknad kan arbetskraft forvantas flytta fran arbets-
marknader med lagre I6ner. Relativt satt lagre l6ner i regioner med
hdg arbetsloshet stimulerar inte enbart arbetskraftens rorlighet
utan det innebar aven att foretagens investeringar i regionen
stimuleras. Det finns saledes en dubbel effekt pa arbetslosheten.
Om forandrade regionala efterfrageférhallanden inte slar igenom
pa loner och darigenom pa rorlighet, utan pa regionala skillnader i
arbetsloshet och vakanstal, sa kan man forvanta sig att arbets-
kraftens rorlighet varierar med konjunkturlaget. Regionala skill-
nader i arbetsloshet och vakanser medfér att arbetskraft rér sig
fran arbetsloshetsregioner till regioner med manga vakanser.

Fysiska flyttkostnader ar i princip den enda skillnaden mellan
overvagandet om geografisk rorlighet och jobbrérlighet. | évrigt
kan den teoretiska modellen ovan ocksa tillampas pa jobbyten som
inte innebar geografisk rorlighet. Det grundldggande beslutet for
individen handlar fortfarande om att jamféra diskonterade nu-
varden av att exempelvis byta eller inte byta arbete inom bostads-
orten. Aven for pendling galler det att vaga kostnader mot intakter
i syfte att maximera vinstén.

4.2 Geografisk rorlighet

Vi talade inledningsvis om att ett mgjligt hinder fér att arbets-
uppgifterna i tillracklig utstrackning matchar individens utbildning
och tidigare arbetslivserfarenhet ar en begransad lokal arbetsmark-
nad, som inte efterfragar personer med viss kompetens. Individen

8 Se Lansstyrelsen i Stockholms lan (1993), for ytterligare resonemang
om ekonomiska kalkyler kring pendling.
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kan av detta skéal behdva soka sig till en annan kanske stdrre och
mer diversifierad arbetsmarknad, genom att exempelvis flytta. Hur
ser da flyttningarna ut?

4.2.1 Omfattning och trender

Diagram 4.1 visar utvecklingen av flyttningar 6ver lansgranser,
som ofta antas komma né&rmast den arbetsrelaterade geografiska
rorligheten, sedan borjan av 1960-talet. Sedan 1960-talet och at-
minstone fram till 1980-talets bérjan har trenden i Sverige varit
minskad geografisk rorlighet. Liknande tendenser aterfinns i en
rad andra europeiska lander (OECD, 1986). Bakom detta ligger
troligtvis flera faktorer som en aldrande befolkning och en 6kning
av hushall dar bada personerna forvarvsarbetar (se vidare 4.2.2).

Diagram 4.1: Antal flyttningar éver lansgrans 1961-1999
Antal
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Anm: Siffrorna for &ren 1997-99 &r inte helt jamférbara med tidigare ars uppgifter pa grund
av lanssammanslagningar, som ger en underskattning av de senaste arens siffror.
Kélla: SCB Befolkningsstatistik.

AMS (1999b) menar att den minskade geografiska rorligheten
ocksa beror pa den "regionala utjamning" som tog sin bdrjan pa



40 Rorlighet och pendling Ds 2000:49

1970-talet, i vilkken expansionen av den offentliga tjanstesektorn

spelade stor roll. Under de senaste aren tycks dock en ny flyttvag
ha intraffat. | termer av andel av Sveriges befolkning har andelen

personer som har flyttat dver lansgrans varierat mellan nara tre
procent under ar 1970 till omkring tva procent under 1970- och

1980-talen. Under 1990-talet tycks saledes den nedatgaende
trenden, om inte vant, sd atminstone ha avstannat.

Vidare samvarierar den regionala migrationen vanligtvis med
arbetsmarknadslaget pa det sattet att hogkonjunktur forknippas
med en hogre geografisk omflyttning och lagkonjunktur med en
lagre. Fler flyttar vanligen for att tilltrada en anstéllning néar det
finns gott om lediga arbeten, som under en hdgkonjunktur. Om
efterfragan pa arbetskraft sjunker som vid en konjunkturnedgang,
far farre individer mojlighet att flytta, &ven om de skulle vilja géra
det. Under 1990-talet tycks dock detta samband ha blivit allt
svagare. Medan antalet nyanmalda lediga platser, som ar ett matt
pa arbetsmarknadslaget, har legat pa mycket laga nivaer har an-
talet flyttningar déver lansgrans okat.

Johansson och Persson (2000) har i ett underlag till den
Regionalpolitiska utredningen studerat arbetskraftens roérlighet
under 1990-talet. Studien visar bland annat att uppgangen i geo-
grafisk rorlighet i hogre grad an tidigare galler yngre manniskor
(19-26 ar). Exempelvis visar en jamforelse av flyttningsintensiteter
over lansgrans aren 1970 och 1997 att ungdomarna var betydligt
mer benagna att flytta ar 1997 an tidigare. For alla andra alders-
grupper radde det motsatta forhallandet, det vill saga att rorlig-
heten var mindre ar 1997 &n tre decennier tidigare. Den tkade geo-
grafiska rorligheten under 1990-talet beror delvis pa en okad
omflyttning bland invandrare, men framst pa att antalet studerande
har 6kat. Fler och fler studerande skriver sig vidare pa studieorten,
vilket ocksa har paverkat migrationsstatistiken. AMS (1999b)
resonerar aterigen i termer av regionala skillnader pa arbets-
marknaden och menar att 1990-talets 6kning i rorlighet ocksa
beror pa att nya arbetstillfallen, sedan expansionen av den offent-
liga sektorn upphdrde, framst har tillkommit inom privata tjanste-
naringar som ar mer ojamnt férdelade regionalt an de offentliga.
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Det ar troligt att 6kningen beror pa en kombination av dessa or-
saker.

4.2.2 Vem flyttar?

Det finns en rad demografiska faktorer som paverkar flyttbeslutet,
sasom kon, alder och hushallssammanséattning. Flyttningsbenéagen-
het skiljer sig darfor at for olika grupper i befolkningen, vilket
studier av regional rorlighet visarNagot som far starkt empiriskt
stod &r att yngre individer & mer benégna att flytta an aldre, vilket
ar i enlighet med den teoretiska modellen. Detta har troligtvis ock-
sa att gora med att manga unga flyttar i samband med att de pa-
borjar och avslutar studier, nagot som bland annat utvecklingen
under 1990-talet visar.

En annan faktor som paverkar flyttningsbenagenheten ar utbild-
ning. Rorligheten har i en mangd studier visat sig vara hogre bland
hogutbildade an lagutbildade. Hogutbildade kan tvingas stka efter
arbete i ett storre omrade for att kunna fa anvandning for sin
kompetens i ett arbete i enlighet med sin utbildning. Detta kan
gOra det nodvandigt att flytta for att 6ka inkomstpotentialen. En
hogre utbildningsniva innebar ocksd hogre framtida potentiella
I6ner, vilket leder till en hogre sannolikhet att flytta vid en given
initial I6nenivad. Empirin visar vidare att personer som flyttat
tidigare ar mer benagna att réra pa sig igen.

Flyttningsbenagenheten paverkas aven av familjeférhallanden,
sasom huruvida en individ har barn i skolaldern, &r gift/samman-
boende eller ensamstaende. De senare tenderar att vara mer rorliga
an individer som ar gifta eller sammanboende. Detta galler sarskilt
om bada makarna eller de bada sammanboende ar forvarvs-
arbetande, eftersom det kan vara svart att finna acceptabla arbeten
at bada pa samma ort vid samma tidpunkt. Inte minst galler detta
om bada har en specialiserad utbildning, vilket gor att arbetsmark-

° Se exempelvis Holmlund (1984) samt Westerlund och Wyzan (1995). For
kortvaga flyttningar 6ver kommunsgrans kan monstret se annorlunda ut
(Widerstedt, 1998).
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naden kan bli begransad till ett fatal orter. Denna mekanism har
ofta framforts som en bidragande forklaring till att den regionala
rorligheten tidigare minskade. Den trendmassiga oOkningen av
kvinnors arbetskraftsdeltagande fram till mitten av 1980-talet har
medfort att antalet hushall med tva forvarvsarbetande har stigit
kraftigt (Edin och Holmlund, 1994). Mojligen skapar giftermal
och tva makars/sammanboendes arbetskraftsdeltagande bade flyt-
tare och stannare, men troligen dévervager den negativa effekten pa
rorlighet.

Vidare tyder vytterligare en underlagsrapport till Regional-
politiska utredningen genomférd vid Umed Universitet pa att
manniskors beslut att flytta och stanna till viss del ocksa samman-
hanger med livsvarden, attityder och vardering av bostadsorten
(Garvill et al, 2000). Studienygger pa en enkéhdersokning
genomford hdsten 1999, som gick ut till 5 000 personer mellan 18-
74 ar® Resultaten antyder exempelvis att skillnader i grundlag-
gande livsvarden paverkar flyttningsbesluten. Framfor allt galler
detta vardena "Oppenhet for forandring" kontra "bevarande av
stabilitet". Det finns en starkare benagenhet hos dem som varderar
Oppenhet for forandring att flytta, medan de som varderar be-
varande av stabilitet oftare valjer att stanna.

4.2.3 Regionala skillnader

Arbetskraftens geografiska rorlighet har betydelse for de regionala
arbetsmarknadernas anpassningsformaga. Hur den geografiska
rorligheten paverkas av skillnader i arbetsmarknadslage i olika lan
har undersokts i ett flertal studiérResultaten visar generellt att

ju hogre arbetsloshetstalen &r i ett lan, desto stérre blir
utflyttningen till andra lan och vice versa. Forskningen tyder dock
pa att sambanden &r instabila dver tiden. Vad galler den regionala

19 svarsfrekvensen var 57 procent, men en bortfallsanalys tyder pa att bort-
fallet inte haft effekter p& huvudresultaten.
1 Se exempelvis Westerlund (1994).
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I6nenivans effekt pa regional rorlighet ger studier inga entydiga
indikationer (Bjorklund et al, 2000).

Den geografiska rorligheten kan ocksa beskrivas i termer av
inrikes nettomigration, det vill sdga summan av alla regioners
utflyttnings- eller inflyttningséverskott. Denna utgor i regel en
relativt liten andel av bruttoflyttningarna och varierar omkring 10-
11 procent. Nettomigrationen mellan lanen foljer trenderna i
bruttosiffrorna, men uppvisar stérre fluktuationer (AMS, 1999b).
Ser man pa nettoflyttning mellan tre lansgrupper; storstadslan
(Stockholms lan, fore detta Malmoéhus lan samt fére detta Gote-
borgs och Bohus lan), skogslan (Norrlandslanen, Varmlands och
fore detta Kopparbergs lan) samt 6vriga lan, sa framgar att stor-
stadslanen har expanderat kraftigt sedan mitten av 1990-talet.
Bade skogslan och ovriga lan har under 1990-talet tappat invanare
mot storstadsléanen (SCB, 1999a).

Forskning visar i regel att en regions befolknings- alternativt
arbetskraftsstorlek har betydelse for utflyttningsbenagentreten.
Sannolikheten ar hogre att en individ flyttar ifran en mindre region
an ifran en storre. Vidare har lokala arbetsmarknader med en hég
utflyttning i regel ocksd en hog inflyttning och vice versa.
Analysen i Johansson och Persson (2099pér pa en totahder-
sokning av flyttningar mellan de drygt 100 pendlingsregionerna
(se 4.3.1 for narmare beskrivning av pendlingsregioner) i Sverige
under perioden 1990-97. Underlaget bestar ocksa i arliga register-
data om varje vuxen individ vad galler exempelvis utbildning,
bostadsort och férandring i arbetsmarknadsstatus.

Forfattarna urskiljer tre huvudtyper av regioner med hansyn till
arbetskraftens dominerande rorlighetsmdnster. | den férsta kate-
gorin aterfinns storstaderna (framst Stockholm, men &aven Gote-
borg) som karaktariseras av en hog lokal omséttning av arbets-
kraft, men ett relativt litet flyttningsutbyte med andra regioner i
forhallande till arbetsmarknadens storf2En orsak till den stérre

12 s3dana resultat aterfinns i Westerlund (1997), Nilsson (1995) samt Storrie
och Nattorp (1997).

3 Omsattning ar ett samlingsbegrepp for arbetskraft som borjar eller slutar
arbeta eller byter naringsgren.
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lokala rérligheten ar att storstadsregionerna har en avsevart storre
branschbredd an alla andra regioner. En annan orsak ar att arbets-
kraftens utbildningsniva dar ar genomgaende hogre i nastan alla
branschel Den andra kategorin bestar av universitetets- och hdg-
skoleorter som kannetecknas av en medelhdg lokal omséattning av
arbetskraft och en relativt stor in- och utflyttning bade till och fran
utbildning. Medelstora och sma orter karaktariseras slutligen av en
smal branschbredd, hdg in- och utflyttning, men ofta ett negativt
netto for flyttning till arbete.

Aven NUTEK (2000a) visar att mellanregional rorlighet skiljer
sig at mellan stora och sma arbetsmarknader. Studien behandlar
rorlighet pa den svenska arbetsmarknaden under perioden 1987-96
och bygger pa ett datamaterial hamtat fran NUTEK:s sa kallade
utbildningsdatabas aren 1987, 1990, 1993 och ¥9Géografiska
faktorer visade sig ha betydelse for rorligheten under hela under-
sokningsperioden. En person som inte tillhérde en storstadsregion
var mer benédgen att byta arbetsgivare mellan olika lokala arbets-
marknader an en individ i storstadsregioner. Hansyn tas till skill-
nader i andra faktorer sdsom alder och utbildning. Daremot gallde
det motsatta for inomregional rérlighet, det vill sdga att en person
som inte tillhérde en storstadsregion var mindre benagen att réra
pa sig inom ett lokalt arbetsmarknadsomrade &n en person i en
storstadsregion.

Sammanfattningsvis visar siffror pa inrikes nettomigration att
storstadslanen expanderar, medan andra lan minskar i invanar-
antal. Vad galler bruttomigration ger de stora, dynamiska arbets-
marknaderna upphov till stora flyttningsstrémmar av arbetskraft i
absoluta tal. Samtidigt har de ett, i forhallande till sin storlek, litet
utbyte av arbetskraft med andra regioner. Detta ger en nagot mer
nyanserad bild av rérlighet och regionala skillnader.

14 Aven om man konstanthaller utbildningsnivan pa den rérliga arbetskraften,
sa kvarstar mycket av variationen i flyttningar mellan olika regionfamiljer
(Johansson och Persson, 2000).

5 vad galler sysselsatta ing&r ett urval om 100 000 individer under res-
pektive period (1987-90, 1990-93, 1993-96).
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4.2.4 Arbetsrelaterade flyttningar

Det ar vanligt att anta att langvaga flyttningar, éver lansgrans,
speglar den arbetsmarknadsrelaterade geografiska rorligheten. Att
de flesta i arbetsfor alder som flyttar mellan regioner ocksa byter
sysselsattning behdver dock inte betyda att det nya arbetet var den
primara orsaken till flytt. En forutsattning for att geografisk rorlig-
het skall kunna underlatta matchningsprocessen pa arbetsmark-
naden och leda till att kompetens tillvaratas i stérre utstrackning ar
att individen flyttar av arbetsmarknadsskal. Det vill sdga att
motivet till flytten ar just ett nytt arbete. Flera nya studier visar
dock att individer inte bara flyttar av arbetsmarknadsskél, utan
somliga motiverar exempelvis sina flyttningar med att de vill bo
nara slakt och vanner eller byta miljo.

AMS (1999b) har med hjalp av en enkdtundersokning studerat
geografisk rorlighet, flyttmotiv samt deras betydelse for syssel-
sattningen. Enkaterna gick i bérjan av 1999 ut till 3 000 personer i
aldrarna 18-64 ar som flyttat minst fem mil under en viss period ar
1998. | studien uppges arbetsmarknadsrelaterade flyttningar kén-
netecknas av "flyttarens behov och 6nskan att forbattra sin stall-
ning pa arbetsmarknaden”. Detta innebar att flyttarna framst har
instamt i svarsalternativ sdsom att orsak till flyttning var "storre
mojlighet till arbete”, "kunde inte fa arbete pa tidigare ort" och for
att "tiltrada nytt arbete". Resultaten tyder pa att majoriteten av
alla flyttningar i studien sker av andra orsaker an arbete. Ungefar
en tredjedel av alla flyttningar kan hanféras till arbetsmark-
nadsrelaterade flyttningar. Ovriga flyttningar har hanforts till dels
studierelaterade, dels familjerelaterade flyttningar, som ocksa rep-
resenterar en tredjedel vardera av alla flyttningar. Trots att en
minoritet av flyttningarna var arbetsmarknadsrelaterade hade dock
andelen forvarvsarbetande av de svarande Okat fran 35 procent till
40 procent.

Den tidigare namnda studien genomford av Umed Universitet
visar ocksa att de flesta som flyttar inte gor det av skal som ar
relaterade till arbetsmarknaden. Det mest frekventa motivet till
senaste flytt var att man ville "byta milj¢" samt att man "flyttade
ihop eller isar". Svarsalternativet "byta milj6" dominerade for
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samtliga aldersgrupper, i stort sett oavsett utbildningsbakgrund,
med undantag for personer i aldrarna 18-24 Ax. de senare upp-
gav 40 procent studier som framsta orsak till senaste flytt. Endast
omkring 14 procent av de svarande uppgav "fick arbete" eller
"bytte arbete" som motiv for den senaste flyttningen. Enligt sam-
ma studie skiljer sig motiven at mellan grupperna “flyttare" och
"stannare™’ De forra angav i hogre grad (51 procent) arbets-
relaterade motiv, vilket ocksa inkluderar paborjade och avslutade
studier, till senaste flyttning, jamfért med 44 procent for de stan-
nare som angett motiv for tidigare gjorda flyttningar.

En annan intressant aspekt i denna studie ar att de forvarvs-
arbetande tycks uppfatta att deras arbete stammer val 6éverens med
den utbildning de har, i synnerhet de som har universitetsutbild-
ning. | studien finner man dock inte att 6verensstammelse mellan
utbildning och arbete paverkar om man har Overvagt att flytta.
Detta kan tyckas ovantat, men stammer & andra sidan med att fa
har uppgett att de har flyttat pa grund av att byta arbete.

Johansson och Persson (2000) visar vidare att andelen flyttare
mellan lokala arbetsmarknader som flyttade till arbete minskade
under 1990-talet. Av inflyttningar till antingen arbete, studier,
arbetsloshet eller Ovrigt, sa stod flyttningar till arbete ar 1996/97
for 36-59 procent beroende pa lokal arbetsmarknad. Genomsnittet
for perioden 1991-1996/97 lag pa 51 procent och var lagst ar 1993,
vilket kan kopplas till konjunkturlaget. Notera dock att studien
endast tar hansyn till faktiska férandringar av individens arbets-
marknadsstatus. Detta betyder att motivet till flytt inte behoéver
vara arbetsrelaterat, aven om individen har borjat pa ett nytt

18 Flytt definieras har som byte av bostadskommun. Resultaten inkluderar s&-
ledes bade flyttare som flyttat till narliggande kommun och dem som flyttat
langre strackor. | studien har man dock endast funnit marginella skillnader
mellan dessa grupper (Garvill et al, 2000).

| studien delas undersokningspopulationen in i “flyttare” och "stannare”. |
gruppen flyttare ingar personer som bytt bostadskommun nagon gang under
de senaste tva aren, medan stannare bestar av personer som har bott i samma
bostadskommun de senaste fem aren.
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arbete. Bakom en flytt kan det ligga andra motiv, som inte syns i
statistiken.

Den rorlighet som ar avgérande for arbetsmarknadens effek-
tivitet, ar den som sker av arbetsmarknadsskal. Om motivet till en
flytt inte ar arbetsrelerat ar det svart att se hur geografisk rorlighet
skulle kunna underlatta matchningsprocessen pa arbetsmarknaden.
Sammantaget tyder darfor studierna ovan pa att geografisk rorlig-
het inte behdver vara ett bra matt pa tillvaratagande av kompetens.

4.3 Pendling

Att pendla till sin arbetsplats kan vara ett, méjligen billigare och
mer lattillgangligt, alternativ till att flytta. Pendling kan ocksa ses
som en form av komplement till flytt, om vi tror att en nyttomaxi-
merande individ véljer en optimal plats att bo pa och pendlar till
arbetet (Westerlund, 1999).

SCB:s senaste pendlingsstatistik visar att 1 038 000 eller 27
procent av alla forvarvsarbetande pendlade 6ver minst en kom-
mungrans for att komma till arbetet under ar 1997 (SCB, 1997b).
Detta var en 6kning fran foregaende ar, trots att det totala antalet
forvarvsarbetande minskade under samma period. Tillgangliga
data (fran och med 1985) visar att andelen pendlare har okat
relativt stadigt fran 21,5 procent av de forvarvsarbetande ar 1985,
men med en svacka under lagkonjunkturen i borjan av 1990-talet.
Pendlingens omfattning varierar mellan olika kommuner. Ett matt
pa utpendlingens betydelse for en kommun kan visas genom att se
pa andelen utpendlare av nattbefolkningen. P& motsvarande satt
kan inpendling sattas i relation till dagbefolkningen. For saval ut-
som inpendling galler att kommunerna med den stdrsta andelen
pendlare aterfinns i storstadsomradena Stockholm, Malmé och
Goteborg.

Pendlingen varierar ocksa mellan olika utbildningsnivaer.
Generellt sett 6kar bendgenheten att arbetspendla ju hogre utbild-
ning en person har. Bland férvarvsarbetande med forskarutbild-
ning pendlar narmare 40 procent dver minst en kommungrans,
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medan var tredje person pendlar bland forvarvsarbetande med
minst tre ars eftergymnasial utbildning. For forvarvsarbetande med

hdgst gymnasial utbildning ar pendlingsbenagenheten lagre och

bland sysselsatta med enbart forgymnasial utbildning ar andelen

pendlare under 20 procent. En annan intressant iakttagelse ar att
hogutbildade tenderar att pendla langre strackor an lagutbildade.

4.3.1 Lokala arbetsmarknader

Ytterligare en tillAmpning av SCB:s pendlingsstatistik &r
mojligheten att bilda lokala arbetsmarknader (LA). Lokala arbets-
marknader &ar omraden inom vilka arbetsmarknaden fungerar
relativt oberoende av omvarlden, vad avser dess funktionssatt och
befolkningens tillgang till arbeten (SCB, 1991). Indelningen baser-
as pa pendlingsstrommar mellan olika kommuner, enligt vissa
kriterier. | ett forsta steg avgors vilka kommuner som skall betrak-
tas som "oberoende". For att en kommun skall betraktas som
oberoende far utpendlingen inte 6verstiga vissa bestamda nivaer. |
ett andra steg bestams till vilka oberoende kommuner respektive
resterande kommuner skall hora till, vilket ocksa gors utifran
pendlingsmonster. Eftersom pendlingsstatistiken ligger till grund
for denna indelning, kan antalet LA-regioner variera over tiden. |
tabell 4.1 visas utvecklingen av antalet LA-regioner.

Tabell 4.1: Antal lokala arbetsmarknader

Ar Antal lokala arbetsmarknader
1970 187

1980 139

1990 112

1996 106

1998 100

Kalla: SCB

Under 1990-talet har antalet legat pa strax 6ver 100, medan an-
talet ar 1970 var 187. Utvecklingen har saledes gatt mot betydligt
storre arbetsmarknadsregioner.
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Vad galler lokala arbetsmarknader uppdelat pa kon, visar en
jamforelse mellan aren 1970 och 1994 att antalet lokala arbets-
marknader minskade for bade kvinnor och man. Mellan dessa ar
koncentrerades ocksa de lokala arbetsmarknaderna allt mer kring
kommuner med stora tatorter (SCB, 1997a). Undantagen ar de
stora och glest befolkade kommunerna i Norrlands inland, som har
haft relativt stabila lokala arbetsmarknader 6ver tiden. Kvinnor
hade fler lokala arbetsmarknader &n man bade 1970 och 1994,
vilket innebar att man pendlar langre strackor for att ta sig till
arbetet. En anledning till detta ar att kvinnor dominerar inom den
offentliga sektorn, vars arbetsplatser ar spridda forhallandevis
jamnt éver kommunerna.

4.3.2 Pendlaeller flytta?

Individens val mellan flyttning och pendling har betydelse for hur
forandrade arbetsmarknadsvillkor paverkar de regionala arbets-
marknaderna. | tvA empiriska studier av Eliasson et al (1999)
respektive Westerlund (1999) analyseras hur individers benégen-
het att pendla och flytta paverkas av bland annat tillganglighet till
andra lokala arbetsmarknader och regioners befolkningsstorlek.
Fokus riktas dels mot vilka faktorer som bestdmmer den geo-
grafiska rorligheten mellan LA-regioner i allménhet, dels mot
valet mellan pendling och migration. FOr de sysselsatta definieras
arbetskraftens geografiska rorlighet i studierna som byte av arbets-
platsregion mellan tva perioder. Givet rorlighet sa innebar
migration att individen bytt boenderegion och pendling att boende-
regionen ar densamnfa.

Resultaten baseras pa data 6ver nastan 300 000 individers (18-
64 ar) arbetsmarknadssituation och rérlighet under aren 1994 och
1995. Studierna visar bland annat att en 6kning av arbetslosheten i
en LA-region framst leder till 6kad utflyttning, men till viss del
ocksd okad pendling. Vad galler en lokal arbetsmarknads till-

8 »pendling” inkluderar endast férandringar i aggregerad pendling, det vill
saga individer som borjar pendla eller byter destination for pendling.
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ganglighet till andra regioner, finns det flera olika effekter pa
rorlighet som gar i motsatta riktningdrHuruvida en okad till-
ganglighet till andra lokala arbetsmarknader, exempelvis genom
kortare restider, leder till en 6kad benagenhet till rorlighet ar
darfor inte givet. Resultaten visar att en lokal arbetsmarknads
Okade tillganglighet till andra regioner paverkar rorligheten
negativt, medan det finns ett positivt samband mellan tillganglig-
het och pendling. Den negativa effekten av okad tillganglighet pa
flyttningsbenagenheten dominerar saledes Over den positiva
effekten pa pendling.

Aven i dessa studier (jamfor 4.2.3) visar det sig att flyttnings-
benagenheten skiljer sig at mellan olika regioner, vilket aven
pendlingsbendgenheten gor. Lokala arbetsmarknader med fler in-
vanare i arbetsfor alder antas generellt sett vara mer diversifierade
och erbjuda stérre mojligheter till arbete. Jobbsokare som bor pa
mindre (mindre diversifierade) lokala arbetsmarknader torde dar-
for vara mer benagna till rorlighet &n dem som befinner sig pa en
storre arbetsmarknad. Detta resonemang far stod av resultaten som
ocksa visar att rorligheten ar storre bland individer som bor i andra
regioner an storstadsomradena Stockholm, Goteborg och Malmo,
vilket framst tycks kunnas forklaras av storre utflyttning fran de
minsta regionerna. Individer i medelstora regioner ar mer benégna
an andra att valja flytt istallet fér pendling.

Vidare visar resultaten att en individ som tidigare har flyttat ar
mer benégen att flytta igen an andra individer. Motsvarande tycks
aven galla for pendling. Betraffande ensamstaende ar dessa mer
benagna att flytta &n att pendla. Slutligen tenderar hdgre huspriser
i hemregionen att leda till 6kad sannolikhet att vélja flytt framfor
pendling. Ovriga resultat ligger i stort sett i linje med tidigare
forskning. Man finner dock inga tecken pa att make eller makas
arbetskraftsdeltagande paverkar rorligheten negativt.

9 En regions tillganglighet till andra regioner antas bero positivt av antalet
sysselsatta i andra regioner samt negativt av restid fran en region till en
annan. Westerlund (1999) ger en mer ingaende diskussion kring tillganglig-
hetens olika effekter pa rorlighet.
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Sammanfattningsvis visar dessa tva studier bland annat att
forandrade arbetsmarknadsvillkor inte bara paverkar den regionala
befolkningen via effekten pa rorlighet, utan ocksa via valet mellan
pendling och migration. Pendlingsmojligheter tycks hér spela en
viktig roll. De lokala arbetsmarknadernas struktur i termer av be-
folkningsstorlek och néarhet till andra arbetsmarknader visar sig
ocksa ha betydelse for rorlighetsmonster och darmed hur forand-
rade arbetsmarknadsvillkor paverkar den regionala befolkningen.

4.4 Jobbrorlighet

Individers rorlighet mellan arbeten ar en av huvudmekanismerna
bakom moijligheterna till effektivitet pa arbetsmarknaden, det vill
saga en framgangsrik matchning mellan individer och arbeten pa
sa satt att kompetens utnyttjas i sa stor utstrackning som modjligt.
En stor del av alla arbetsbyten sker utan att individen byter bos-
tadsort. Jobbrorlighet kan vara bade frivillig och ofrivillig. Den
senare kategorin kan exempelvis bero pa foretagsnedlaggningar
eller att tidsbegransad anstéllning upphotr. Nar anstallda frivilligt
lamnar en arbetsgivare kan orsaken vara att de soker sig till nagot
battre arbete, exempelvis i termer av 16n och/eller arbetsuppgifter,
men det kan ocksa bero pa att de soker sig bort ifran en dalig
arbetsmiljo eller att de har insikt om att anstallningen snart skall
upphora. Distinktionen mellan frivillig och ofrivillig jobbrérlighet

kan dock vara svar att tillampa i praktiken.

4.4.1 Extern och intern jobbrorlighet

| diagram 4.2 ser vi utvecklingen av arbetsgivarbyten som andel av
arbetskraften (extern jobbrdrlighet) enligt AKU samt konjunktur-
laget, har métt som antalet nyanméalda lediga platser till Arbetsfor-
medlingarna.

Det finns ett tydligt positivt samband mellan konjunkturlaget
och arbetsgivarbyten. Under 1980-talet steg den externa jobb-
rorligheten stadigt, vilket reflekterade det férbattrade arbetsmark-
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nadslaget. | samband med lagkonjunkturen i bérjan av 1990-talet
foll sedan andelen arbetsgivarbyten markant. Mellan aren 1989
och 1992 halverades antalet arbetsgivarbyten i forhallande till

arbetskraften. Under andra halvan av 1990-talet har den externa
jobbrorligheten stigit nagot, men den ar annu langt ifran de nivaer

som radde under slutet av 1980-talet.

Diagram 4.2: Extern jobbrérlighet (procent) samt nyanmalda
platser 1979-1998
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Anm: Den externa jobbrérligheten (hdger skala) definieras som antalet personer som nagon
gang under aret bytt arbetsgivare i forhallande till antalet personer som nagon gang under aret
varit i arbetskraften.

Kalla: AKU Arsarbetskraften (SCB) och AMS.

Vad galler arbetsgivarbyten i forhallande till arbetskraften
fordelat éver aldersgrupper, visar AMS (1999d) utvecklingen fran
borjan av 1970-talet till slutet av 1990-talet. Under denna period
har arbetsgivarbytena minskat inom samtliga aldersgrupper, vilket
framst beror pa nedgangen under 1990-talets lagkonjunktur. Unga
manniskor har saledes inte blivit mer rorliga pa arbetsmarknaden i
detta avseend@.

2 Jamfor geografisk rérlighet, dar dkningen av antalet flyttningar éver
lansgrans pa 1990-talet framst kan tillskrivas ungdomars dkade rorlighet.
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Diagram 4.3 visar utvecklingen av den interna jobbrorligheten,
det vill sdga byten av befattning hos samma arbetsgivare som an-
del av arbetskraften.

Diagram 4.3: Intern jobbrorlighet (procent) och nyanmalda platser

Antal platser 1975-1998 Procent
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Anm: Den interna jobbrorligheten (hdger skala) definieras som antalet personer som nadgon gang
under aret bytt befattning hos samma arbetsgivare i forhallande till antalet personer som nagon
gang under aret varit i arbetskraften.

Kalla: AKU Arsarbetskraften (SCB) och AMS.

Fram till 1980-talets slut pekade data pa att den interna
jobbrorligheten trendmaéssigt 6kade nagot. Precis som den externa
jobbrorligheten, sa faller dock den interna jobbrorligheten kraftigt
under 1990-talet. Mellan aren 1997 och 1998 kan vi aterigen se en
okning. Den langsiktiga utvecklingen (frAn och med 1960-talet)
tyder pa att en allt stérre andel av jobbrorlighet i forhallande till
arbetskraften sker inom foretagen snarare an mellan féretag
(Bjorklund et al, 2000). Denna trend har ofta kopplats samman
med inférandet av Lagen om anstéallningsskydd (LAS) ar 1974. De
fa studier som finns pa detta omrade pekar i denna riktning.
Exempelvis visar Holmlund (1978) att foretagen tog langre tid pa
sig for att tillsatta lediga platser efter de s kallade Amanlagarnas
ikrafttradande. Nedgangen i extern jobbrorlighet inleddes dock
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redan innan inférandet av LAS, varfor andra faktorer troligtvis ar
minst lika viktiga (Bjorklund et al, 2000).

En annan sida av de férandringar som svensk arbetsmarknad
har genomgatt under 1990-talet &r en okad "inlasning" eller trog-
het, det vill sdga att personer blir kvar i arbeten som de inte ser
som det 6nskade for framtidénDetta fenomen och dess konsek-
venser har undersokts empiriskt i tva studier vid Arbetslivs-
institutet. Den férsta understkningen visar bland annat att 28 pro-
cent av de fast anstéllda i understkningspopulationen inte anser
sig vara i sitt onskade yrke (Aronsson och Géransson, 1997). Tva
ar senare ar siffrorna for yrkesinlasning nastan identiska (Aron-
sson et al, 2000). Bada studierna visar ocksa att mer an halften av
de tillfalligt anstéllda, som befinner sig i sitt 6énskade yrke, likval
foredrar en fast anstéllning i ett annat yrke. | dessa fall kan man
dock snarare tala om ofrivillig arbetsmarknadsrorlighet. | den
senare studien ar inlasningsbegreppet utvidgat till att aven inne-
fatta arbetsplatsinlasning. Av de fast anstallda anger 36 procent att
de antingen vill ha ett annat yrke, arbeta pa en annan arbetsplats
eller bada delarna, det vill sdga dessa personer befinner sig i nagon
form av inlasning. Bland de tidsbegransat anstallda &r 62 procent i
nagon form av negativ anstallningssituation. Att vara i saval fel
yrke som pa fel arbetsplats var forknippat med reducerade majlig-
heter att lara nytt och med svagt stod fran chefen, liksom med
overfrekvens av magbesvar, olust samt trotthet och hagloshet.
Enkaterna som den senare studien bygger pa genomforti@s7ar
| takt med att foretagen har bdérjat anstalla igen ar det mdijligt att
det ater har uppstatt en stérre rorlighet pa arbetsmarknaden.

4.4.2 Branschrorlighet

Samtidigt som manga saknar sysselsattning idag finns det studier,
som tyder pa att somliga foretag har svart att rekrytera personer

! Begreppet "inl&st" utgdr inte fran individens egen upplevelse av sin arbets-
situation, utan har valts som benamning utifrén svar pa frdgor om huruvida
man befinner sig i sitt nskade yrke.
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med ratt kompetens (se avsnitt 2.6). Vid strukturella forandringar
pa arbetsmarknaden &r det viktigt att arbetskraften inte bara ror sig
mellan arbeten inom samma bransch utan ocksa mellan branscher,
for att de vaxande branscherna skall kunna expandera. NUTEK
(2000a) visar bland annat att andelen sysselsatta i underséknings-
populationen som berérs av branschrérlighet var nara 18 procent
under perioden 1987-90, men hade under perioden 1993-96 sjunkit
till knappt 10 procent. Forfattarna definierar branschrorlighet som
att en individ bade har bytt arbetsgivare och branschgrupp mellan
tva mattidpunkter. Denna typ av rorlighet hade saledes nastan
halverats under perioden 1987-96.

Av studien framgar vidare att roérligheten varierar mellan olika
branschef? Under perioden 1987-90 lamnade manniskor framst
branscher som tillverkningsindustri (bade kunskaps- och arbets-
intensiv) samt kapitalintensiv évrig verksamhet (exempelvis jord-
bruk, skog, fiske och gruvindustri). Under samma period var det
den kunskapsintensiva tjanstesektorn inom "finans och forsak-
ring", som drog till sig flest individer, men aven gruppen arbets-
intensiva tjanster (exempelvis parti- och detaljhandel). Under fol-
jande tredrsperiod, 1990-93, hade alla branschgrupper inom till-
verkningsindustri en negativ nettordrlighet, medan i princip alla
tjdnsterelaterade grupper hade en positiv nettorérlighet. | den sista
undersokningsperioden 1993-96 hade framst kunskapsintensiv
tjdnsteproduktion inom "finans och férsakring" och "utbildning
och forskning" en positiv nettorérlighet, men aven den kunskaps-
intensiva tillverkningsindustrin. Kunskapsintensiv offentlig sektor
och arbets- samt kapitalintensiva tjanstebranscher hade daremot en
negativ nettororlighet. | studien finner man ocksa tecken pa att
personer som arbetar inom olika tjanstebranscher ar mer benagna
att byta arbetsgivare inom samma typ av branschgrupp @n personer
sysselsatta inom tillverkningsindustrin. Bland dem som byter bran-
sch ar det daremot svarare att se nagra tydliga samband.

Vidare finns det tecken pa bristande rorlighet mellan sysselsatt-
ningsmassigt "nedatgdende" och "uppatgaende" branscher. Ett av-
snitt i NUTEK (1998b) fokuserar pa ett antal branscher som

2 For gruppering av branscher, se NUTEK (2000a).
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minskat respektive 6kat sysselsattningsmassigt mer an andra under
1990-talets forsta halft i olika regioner, det vill sdga regionernas
extrembranscher. Arbetskraftens roérlighet har studerats dels i
Skane lan och Jonkopings lan, dels pa liknande satt i de enskilda
kommunerna Stockholm och Landskrona.

Resultaten indikerar att rorligheten fran sysselsattningsmassigt
nedatgaende till uppatgaende branscher, atminstone i dessa
regioner, ar begransad. | nagot fall tycks detta bero pa stora olik-
heter mellan branscherna, dar ocksa de anstélldas utbildnings-
profiler skiljer sig at. Daremot har betydligt stérre rorlighet skett
mellan olika uppatgaende branscher, vilket ar naturligt da syssel-
sattningen per definition har dkat i dessa branscher. Att locka till
sig kompetens fran andra regioner har visat sig ha en marginell
paverkan pa den totala rekryteringen i uppatgaende branscher.
Manniskor tycks hellre bdrja arbeta i ndgon annan bransch inom
regionen an i samma bransch i nagon annan region. De allra flesta
foretag rekryterade personal framst fran andra branscher i
regionen. Fdrfattarna menar att det finns tydliga matchningsprob-
lem pa arbetsmarknaden och att rekryteringen till de uppatgaende
branscherna frdn andra branscher maste 6ka om inte tillvaxten
skall hammas. Man forordar bland annat kompetensutveckling fér
att underlatta rorligheten mellan branscher.

En analys av den sammantagna rérligheten pa arbetsmarknaden
visar trots allt att branschbyten spelar en viktig roll fér den lokala
dynamiken. Johansson och Persson (2000) diskuterar i termer av
bruttovakanser (summan av de befattningar som lamnas av per-
soner som helt slutar forvarvsarbeta eller byter till ny bransch) och
rekrytering till arbetsstéllen i regionen. | alla LA-regioner sker de
storsta flodena genom avgang och tilltrade av lokal arbetskraft. |
regel utgor lokal arbetskraft 80-90 procent av bruttorekryteringen,
medan resten av rekryteringen avser under aret inflyttad arbets-
kraft. Om vi ser rorlighet som genomsnittlig arlig omsattning av
sysselsatta pa lokala arbetsmarknader visar det sig att sammanlagt
narmare en tredjedel av den lokala arbetskraften berors av sadan
rorlighet, det vill sdga antingen borjar eller slutar arbeta, eller
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byter naringsgref. Av dessa utgdr in- och utflyttare sammanlagt
sallan mer en tiondel. Branschbyten omfattar en lika stor andel av
de sysselsatta som hela nyrekryteringen, vissa ar en storre andel.
Omfattning av foretags- och branschbyten skiljer sig at mellan
olika regiontyper (SOU 2000:36). | Stockholmsregionen var
andelen av arbetskraften som bytte foretag eller bransch ar 1996
nastan den dubbla (17,8 procent), jamfért med industriregionerna,
som hade den lagsta andelen (9,8 procent).

Sammanfattningsvis finns det studier som visar pa en mins-
kande branschrorlighet under 1990-talets forsta halft. Den allra
storsta anpassningen vid strukturomvandling pa den svenska
arbetsmarknaden tycks samtidigt ha skett genom lokala processer,
dar branschbyten spelat en viktig roll. Regionalpolitiska utred-
ningen menar i sitt delbetdnkande (SOU 2000:36) att en viktig
skillnad dock ar att sma arbetsmarknader ar mer beroende av en
stor rorlighet. En stbérre arbetsmarknad, som exempelvis Stock-
holms, kan i stort sett klara hela omvandlingsprocessen och rek-
ryteringsbehovet av arbetskraft pa den lokala arbetsmarknaden.
For en liten arbetsmarknad beror denna foérandringsprocess i stérre
utstrackning pa flyttningar mellan lokala arbetsmarknader. Deras
slutsats ar darfor att det inte &r mellanregionala flyttningar som ar
problemet for svenska avfolkningsbygder, utan snarare vissa
lokala arbetsmarknaders litenhet.

4.5 Effekter av rorlighet

| vilken utstrackning rorlighet bidrar till att tillvarata arbetstagares
kompetens ar i grunden en forskningsfraga. Huruvida en individ
valjer att investera i rorlighet eller inte antas bero av skillnader i
forvantade inkomster. En individ som vdljer att flytta till ett nytt
arbete eller bara byta arbete bor sdledes ha en béttre loneut-
veckling &n andra. Inom litteratur kring rorlighet och matchning pa
arbetsmarknaden mats effekter vanligen i termer av 16n, dar en

% For indelning i naringsgrenar, se Johansson och Persson (2000).
* Har avser vi inte att behandla effekter av pendling.
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forbattrad matchningskvalitet vantas ge en hogre 16n. Roérlighet
som leder till en forbattrad 16neutveckling kan ses som en indika-
tion pa forbattrad matchningskvalitet och darmed tillvaratagande
av kompetens.

45.1 Geografisk rorlighet

Svenska studier betraffande effekter av regional rorlighet uppvisar
varierande resultat. Holmlund (1984) understker bland annat sam-
bandet mellan rorlighet och inkomster med hjalp av data fran
Levnadsnivaundersokningarna (LNU) 1968 och 1974. Skattade
I6neekvationer tyder pa att individer som flyttat till ett nytt arbete
hade 13-16 procent hogre I6ner &n dem som inte flyttat. Hansyn
tas till information om individens roérlighet och andra I6nepaver-
kande faktorer som utbildning och erfarenhet. Dessa relativt stora
skillnader kan dock till viss del bero pa att de som flyttat hade
hogre 16ner &ven innan flytten. Axelsson och Westerlund (1998)
genomférde liknande skattningar med hjalp av data fran LNU
1981 och 1991, men fann att flytt inte hade nagra effekter pa
hushallsinkomster for hushall med tva forvarvsarbetande makar.
Vidare studerar NUTEK (2000a) effekter pa I6neutvecklingen av
bland annat geografisk rérlighet mellan olika lokala arbetsmark-
nader® | studien finner man generellt svaga positiva loneeffekter
av de sysselsattas rorlighet mellan lokala arbetsmarknader under
den studerade perioden 1987-96. Analysen pekar dock pa att
effekterna forstarkts nagot under den senare delen av tidsperioden.
Den tidigare namnda studien av AMS (1999b), sgugbr pa
en enkatundersokning, tyder pa att de flyttare som forvarvs-
arbetade bade fore och efter flytten gjort vinster i termer av for-
battrad 16n, anstéliningstgghet och arbetsmiljo. Framforallt
I6nen uppgavs ha forbattrats, vilket angetts av drygt hélften av de
forvarvsarbetande flyttarna, varav en femtedel angav att de fatt
"mycket hogre I6n". Andelen forvarvsarbetande, som uppgav att

# NUTEK gjorde &r 1998 en indelning som omfattar 81 lokala arbets-
marknader (LA).
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deras anstallningsforhallanden forbattrats efter flytten, var genom-
gaende hogre bland dem som flyttat av arbetsmarknadsskal an
bland samtliga flyttare.

En annan aspekt ar att en arbetstagares kompetens kan tankas
tillvaratas i mer eller mindre utstrackning beroende pa vilken
arbetsmarknad denne soker sig%ilAtt I6nerna ar hogre pa en
storre arbetsmarknad skulle kunna ses som en indikation pa att en
storre arbetsmarknad fungerar battre i detta avseende. Johansson
och Persson (2000) visar att inkomstuvecklingen for bade
individer som stannar och flyttar varierar med regiontyp. Mellan
aren 1996 och 1997 var det bara i Stockholmsregionen som den
stannande arbetskraften fick en tydlig inkomsttkning pa drygt fyra
procent, jamfért med en procent i genomsnitt fér hela landet.
Utflyttning fran alla ovriga regioner ledde till en betydande
inkomstokning aret efter flytten. Inflyttning var ocksa forknippad
med en genomsnittlig inkomstdkning i alla regiontyper och som
mest vid flytt till Stockholm (17,1 procent), Goéteborg (7,8 pro-
cent) samt hogskoleorter (6 procent). Forfattarna jamfér ocksa
inkomsteffekter av flytt till ett nytt arbete i en region med hjalp av
kvoten inkomstforandring for inflyttare respektive for utflyttare.
Varje ar under hela 1990-talet fram till ar 1997 har denna kvot
varit mindre &@n ett i praktiskt taget alla regiontyper, férutom
Stockholm och i viss man Géteborg. Detta innebér att det relativt
sett tycks ha l6nat sig att flytta till ett arbete i just dessa regioner.

| vilken utstrackning geografisk rorlighet som ger en hdgre 16n
indikerar en effektivare matchning och darmed ett battre tillvara-
tagande av kompetens, ger forskningen inga entydiga besked om.
Flera studier pekar dock pa positiva inkomsteffekter. Hypotesen
att kompetens kan tillvaratas battre pa en storre arbetsmarknad an
en mindre, far visst stdd i studien ovan.

% Exempelvis visar NUTEK (1998a) att civilekonomer verksammai Stock-

holm i genomsnitt hade 10 procent hogre [6ner ar 1995 an i 6vriga lan res-
pektive regionfamiljer i landet. | studien tas hansyn till faktorer sdsom exem-
pelvis kon, alder och sysselsattningsstatus, dock inte till levnadskostnader.
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4.5.2 Jobb- och branschrérlighet

Vad galler jobbrorlighet visar erfarenheterna att individer som
byter arbetsgivare i regel hojer sina Iéner signifikant. Holmlund
(1984) finner att individer som bytt arbetsgivare under perioden
1968-74 i genomsnitt fick omkring fyra procents hogre arlig
tillvaxttakt i timlénen, jamfért med om de inte hade bytt arbets-
givare. Analysen visar ocksa att de positiva I6neeffekterna for-
starktes for arbetstagare med laga initiala [6ner samt att potentiella
rorlighetsvinster minskade med alder. | Bjorklund och Holmlund
(1989) skiljer forfattarna pa frivilliga och ofrivilliga arbetsgivar-
byten med hjalp av data fran Hushallens ekonomiska levnadsuvill-
kor (HUS) 1984 och 1986. Lonen for personer som bytt arbets-
givare tkade med omkring tre till fyra procent per ar. Resultaten
visar vidare att det endast var de individer som frivilligt bytt
arbete, som Okade sina I6ner, medan de som lamnat sina arbeten
ofrivilligt inte fick nagra lonevinster av sina arbetsbyten. Wider-
stedt (1998) utnyttjar data fran LNU aren 1981 samt 1991 och
studerar bland annat hur arbetsgivarbyten paverkar lIénenivaer och
tillvaxt. Aven denna studie visar att arbetsgivarbyten forbattrade
I6bneutvecklingen. For varje ytterligare arbetsgivarbyte under
perioden 1981-1991 pekar analysen pa en hojning av tillvaxttakten
i timlébnen. Daremot tycks inte antalet arbetsgivarbyten under
samma period ha nagon betydelse for I6nenivan ar 1991.
Sambandet mellan interna jobbyten och léneutveckling ar ett
tamligen outforskat omrade. Pa basis av data fran LNU undersoker
Le Grand och Tahlin (1998) hur arbetsbyten paverkar inkomst-
utvecklingen over livscykeln. En begransning med studien, vilket
forfattarna ocksa papekar, ar att undersékningspopulationen endast
utgdrs av man i aldern 26-35 ar. Studien visar likval pa intressanta
resultat. Exempelvis indikeras att bade interna och externa job-
byten hade en signifikant positiv effekt pa tillvaxttakten i timlon.
Andra intressanta resultat ar att interna jobbyten hade betydligt
starkare effekt pa loneutvecklingen an externa jobbyten samt att
effekterna av interna jobbyten forstarktes dver livscykeln, medan
de ekonomiska fortjansterna av arbetsgivarbyten minskade snabbt
ju fler byten som gjordes. Vidare var interna och externa jobbyten
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negativt korrelerade med varandra, vilket forfattarna tolkar som att
arbetsgivarbyten ar en otillracklig indikator pa jobbrorlighet.

NUTEK (2000a) undersoker aven branschbyten och effekter pa
I6neutvecklingen. Deras resultat tyder pa att branschrorlighet gav
en lénepremie framst under perioden 1993-96. Under denna period
gav samtliga undersokta former av rorlighet en positiv effekt pa
I6neutvecklingen, jamfort med dem som inte berdrdes av rérlighet.
| synnerhet gallde detta individer som bytt arbetsstalle mellan bade
olika lokala arbetsmarknader och mellan olika branschgrupper.

Aven betraffande branschrorlighet tycks det finnas skillnader
med avseende pa regiontyper. Johansson och Persson (2000)
menar att branschbyten delvis ar en annan process i storstader an
pa smaorter. Under 1990-talet gav branschbyten i storstads-
regionerna i genomsnitt upphov till en inkomstékning, medan nér-
mast det motsatta géallde for smaorter. Denna nivaskillnad har
funnits under hela 1990-talet. Under 1990-talets forsta halft inne-
bar dock branschbyten genomsnittligt en inkomstdkning i alla
regiontyper. Mellan aren 1996 och 1997 gav branschbyten en
inkomstokning endast i Stockholms-, Goteborgs- och Malmo-
regionerna samt i hdgskoleorter och storre industriorter.

Sammanfattningsvis ger forskningen tydligare besked vad
galler arbetsgivarbyten an i fallet med geografisk rdorlighet.
Arbetsgivarbyten pa den svenska arbetsmarknaden paverkar
generellt sett I6neutvecklingen signifikant och positivt, vilket kan
tolkas som att arbetsgivarbyten bidrar till att tillvarata
arbetstagares kompetens. Liknande effekter indikeras ocksa med
avseende pa interna arbetsbyten samt arbetsgivarbyten mellan
branscher. | det senare fallet forefaller effekterna variera med
regiontyp.
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4.6 Avslutande kommentarer

En hog rorlighet pa arbetsmarknaden ses ofta som en viktig
ingrediens i en val fungerande arbetsmarknad. Bristande
arbetskraftsrorlighet har forts fram som en mdjlig delfoérklaring till
att de europeiska ekonomierna har haft svarigheter att anpassa sig
till de stora makroekonomiska stérningarna pa 1970- och 1980-
talen (Edin och Holmlund, 1994).

Dagens svenska ekonomi kannetecknas av en hég om-
vandlingstakt samt att det tycks finnas saval éverskott som brist pa
arbetskraft, vilket staller 6kade krav pa rorlighet. Detta avsnitt
visar att det finns indikationer pa en bristande rorlighet pa arbets-
marknaden, exempelvis vad galler geografisk respektive bransch-
rorlighet. Vi finner ocksa att rorlighet, i synnerhet jobbrorlighet,
har en stark positiv effekt pa de rorliga individernas léneutveck-
ling. Detta kan tolkas som att den rdrlighet som faktiskt sker,
underlattar matchningen mellan utbud och efterfragan pa arbets-
marknaden och darmed leder till ett battre tillvaratagande av kom-
petens. Av effektivitetsskal har staten darfér en roll i att félja ut-
vecklingen av rorlighet pa arbetsmarknaden.

Samtidigt som en hogre rorlighet pa arbetsmarknaden ar effek-
tivitetshojande, kan det ocksa finnas en konflikt mellan rorlighet
och regionala intressen. Den allra storsta anpasshingen vid
strukturomvandling tycks dock under 1990-talet ha skett genom
lokala processer, dar branschbyten spelat en viktig roll. Flera
studier pekar pa att det finns skillnader mellan sma och stora
arbetsmarknader med avseende pa aspekter sasom in- och utflytt-
ning, branschbyten samt l6neeffekter av rérlighet, som generellt ar
till nackdel for de mindre arbetsmarknaderna. Studier visar vidare
att de lokala arbetsmarknadernas struktur i termer av befolknings-
storlek och tillgénglighet till andra arbetsmarknader har betydelse
for roérlighetsmonster och darmed hur foérandrade arbetsmarknads-
villkor paverkar den regionala utvecklingen. Pendlingsmojligheter
tycks har vara en viktig komponent.
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Mot denna bakgrund skulle statens roll kunna vara att bredda
de mindre lokala arbetsmarknaderna bland annat genom att for-
battra pendlingsmojligheter vad galler offentliga ataganden avse-
ende infrastruktur och kommunikation samt att stimulera ett mer
differentierat naringsliv. De samhallsekonomiska vinsterna av
Okad pendling maste emellertid vagas mot andra samhalls-
ekonomiska kostnader, exempelvis kostnader forknippade med
okad miljopaverkan. Idag har den regionalpolitiska utredningen
uppdraget (Dir. 1999:2) att se dver dagens regionalpolitik och ge
forslag pa inriktningen av den framtida regionalpolitiken. | en
underlagsrapport till utredningen diskuteras bland annat atgarder
som leder till forbattrad tillganglighet och sa kallad region-
forstoring (Persson, 2000). Ett annat instrument som skulle kunna
framja en utbkning av de lokala arbetsmarknaderna ar de nya
reglerna i arbetsléshetsférsakringen, vilka bland annat hanfor sig
till en utdkning av det geografiska sokomradet for arbetslosa. Ett
instrument i en ny regional naringspolitik, som regeringen introdu-
cerade varen 1998, ar regionala tillvaxtavtal (Ds 2000:7). Dessa
utgors av treariga program, som syftar till effektivare samordning
mellan politkomraden och sektorer som framjar tillvaxt och
sysselsattning.

Distansarbete ar ett annat satt att ta tillvara kompetens utan att
arbetstagaren ifrdga behdver réra pa sig. Ar 1995 var nastan var
femte person pa den svenska arbetsmarknaden en regelbunden
distansarbetare, vilket var en 6kning med omkring fyra procent
sedan ar 1986 (Engstrom och Johanson, 1997). | dessa siffror ingar
alla som arbetade minst tva timmar per vecka i bostaden eller
annan tillfallig arbetsplats. Det tycks finnas utrymme for att ytter-
ligare 6ka omfattningen av distansarbete.

Vidare kan de individuella kompetenskontona (se vidare avsnitt
6.3.2) spela en roll aven for rorligheten pa arbetsmarknaden, da
utbildning i regel paverkar rorligheten i positiv riktning. Detta &r
troligen av vikt vad géller dels geografisk rérlighet, dels rorlighet
mellan branscher.
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5 Arbetsorganisation och redo-
visning av icke-materiella
tillgangar

For att arbetskraftens kompetens skall tillvaratas maste arbetet
organiseras och forvaltas pa ett lampligt satt och personalen be-
traktas som en strategisk resurs i organisationen. | det har kapitlet
diskuterar vi betydelsen av moderna flexibla organisationsformer

for produktivitet, sysselsattning, arbetsforhallanden och tillvara-

tagande av kompetens. Avslutningsvis belyser vi betydelsen av att
med olika mer eller mindre formella ansatser redovisa icke-

materiella tillgangar.

5.1 En historisk tillbakablick

Fore industrialismen arbetade flertalet med jordbruk, hantverks-
arbete eller nagon annan form av egen yrkesutdvning. For att
lyckas i sitt arbete stalldes hoga krav pa individens kompetens och
flexibilitet eftersom individen sjalv var tvungen att utveckla de
arbetsmetoder, arbetsredskap och produkter som efterfragades for
att klara sin forsorjning (Nordiska Ministerradet, 1998).

Under industrialismens forsta ar utarbetades metoder for att
forenkla arbetet vilket resulterade i att arbetarna blev latta att er-
satta. Adam Smith beskriver i sitt arbefé&e Wealth of Nation,
arbetsdelningen i en nalfabrik. En person som pa egen hand
arbetar med att producera nalar kommer upp i en daglig produk-
tion pa 20 nalar. Om produktionen istéllet bryts ner och bestar av
mindre och enklare operationer kan tio arbetare som utfor
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specialiserade arbetsuppgifter i samverkan producera 48 000 nalar
om dagen.

Den kanske mest kande inom omradet rationalisering och
arbetsdelning &r Fredrick Winslow Taylor. Han poéngterade ocksa
att produktionen skulle bestd av manga sma och specialiserade
operationer som kunde matas och organiseras. Arbetsuppgifterna
skulle vara enkla sa att den enskilde arbetaren snabbt larde sig sina
uppgifter. Metoden gjorde att arbetaren kunde ersattas utan kost-
sam utbildning och "inkdrningsperiod” i arbetet.

Metoden byggde lisa pa att arbetaren utforde enkla arbets-
uppgifter som denne kunde lara sig mycket snabbt. Det intellektu-
ella arbetet stod foretagets ledning for. Fa arbetare erholl saledes
kunskaper som gjorde dem oumbérliga pa arbetsplatsen. Av detta
foljde att foretagen inte ansag den befintliga personalen vara av
storre betydelse eftersom deras utbytbarhet var hég. Man behévde
inte heller vidareutbilda arbetaren da arbetsuppgifterna var enkla.
Produktionsmetoderna ledde till att féretagen inte sdg personalen
som den mest centrala resursen. Foretagets ldnsamhet och produk-
tivitet berodde snarare pa maskinernas prestanda.

Dessa arbetsmetoder tenderar att bli alltmer inaktuella eftersom
den standardiserade massproduktionen ersatts av mera kund-
anpassad produktion vilket staller hogre krav pa foretagens flexi-
bilitet. Utvecklingen mot flexibla arbetsorganisationer innebar att
de hierarkiska organisationerna forsvinner till forman for platta
med hodg grad av sjalvstyrande enheter och integrerade arbets-
uppgifter. Utvecklingen mot flexibla arbetsorganisationer staller
foretagets icke-materiella tillgangar i fokus da denna resurs avgor
hur framgangsrik den flexibla organisationen &r.

52 Arbetsorganisation och flexibilitet

| detta avsnitt kommer inledningsvis begreppet flexibilitet att
diskuteras. Darefter foljer en diskussion om férdelarna med flexib-
la arbetsorganisationer och slutligen beskrivs olika statliga atgar-
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der pa omradet i Sverige samt fyra andra OECD-lander, namligen
USA, Japan, Frankrike och Tyskland.

521 Begreppet flexibilitet

En organisations flexibilitet kan delas in i tre typer, numerér
flexibilitet, arbetstidsflexibilitet och funktionsflexibilitet (kompe-
tensflexibilitet).

Numerdr flexibilitet kan huvudsakligen uppnas pa tva satt, dels
genom olika anstallningsformer, dels genom att hyra in arbets-
kraft. K&rna-periferi kan vara en anvandbar illustration for att be-
skriva detta forhallande. Karnan bestar huvudsakligen av tills-
vidareanstéllda. Denna grupp behdver ha bred och dverlappande
kompetens for att uppnd en hoég grad av flexibilitet. Granserna
mellan arbetare och tjanstemén tenderar i denna situation att
luckras upp. Kring kérnan av tillsvidareanstéllda kontrakteras
personer med olika slag av tidsbegrédnsade anstallningar eller in-
hyrd personal. Dessa skall tillforsakra foretaget/forvaltningen
maximal antalsmassig flexibilitet i férhallande till produktionens
behov. En annan orsak till numeréar flexibilitet ar foretagets behov
av att knyta till sig kompetens fran olika hall fér bestamda upp-
gifter. Ett alternativ ar att lagga ut tjansten utanfor foretaget, sa
kallad outsourcing.

| takt med en mer of6rutsdgbar omvarld for féretag och for-
valtningar har rationaliseringsstrategier som betanéezstids-
flexibilitet vunnit mark. Anpassningen av arbetstider till efter-
fragan pa tjanster och service samt andrade produktionskrav ses
som ett viktigt konkurrensmedel. En anledning ar att det Okade
kundorderberoendet gor det svarare att tillampa centraliserade
arbetstidslésningar. Arbetstidsflexibilitet kan bland annat uppnas
genom hel- och deltidsanstéllningar, olika skifttormer samt olika
slag av behovs-, sdsongs-, kundorder- och konjunkturanpassad
arbetstid, flextid samt 6vertidsarbete.

Kannetecknande fOrfunktionsflexibilitet eller kompetens-
flexibilitet @r att en arbetstagare har en bred kompetens och kan
klara manga olika arbetsuppgifter. De vanligaste satten att astad-
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komma funktionsflexibilitet &r genom arbetsutvidgning och/eller
arbetsberikning. Arbetsutvidgning innebér att individen beharskar
fler och fler arbetsmoment av i princip likartat slag. Arbetsberik-
ning innebar att arbetsuppgifter av annat slag laggs till de ordina-
rie arbetsuppgifterna, exempelvis direkt kundkontakt, planering,
problemlésning och uppféljning.

Det ar den senare typen av flexibilitet som vi avser att behandla
hér.

522 Flexibla arbetsorgani sationer

Under senare ar har intresset 6kat for nya arbetsformer som starker
organisationens mojligheter att méta férandringar i sin omgivning.
Idag kraver snabba forandringar i efterfragan pa varor och tjanster,
teknologi och marknadsforhallanden en flexibel arbetsorganisa-
tion. En organisation som kan omorganisera sig nar det kravs och
som har formagan att utveckla nya produkter, tjanster samt
produktionsprocesser, har storre mojligheter att vara framgangsrik
i en miljo med 6kande inhemsk och internationell konkurrens. En
flexibel arbetsorganisation som later sina anstallda aktivt delta i
beslutsprocessen och som uppmuntrar livslangt larande, skapar
battre arbetsforhallanden och okade utvecklingsmojligheter for
personalen.

Hur individens kompetens tillvaratas pa arbetsplatsen paverkas
i hog grad av hur arbetet organiseras och leds. En flexibel arbets-
organisation tar tillvara personalens kompetens genom att delegera
ansvar och befogenheter samt genom att bredda arbetsuppgifterna.
Organisationen maste, for att snabbt kunna reagera pa férandringar
i omvarlden, utnyttja personalens kunskap pa basta moéjliga satt.
Att korta beslutsprocessen ar ett steg i denna riktning. Information
maste inhamtas pa flera nivaer och kanaliseras mindre hierarkiskt.
| en flexibel organisation delegeras darfor arbetsuppgifter och
ansvar till personal i den direkta produktionen i storre utstrackning
an i mer traditionella eller stelbenta organisationer. En flexibel
arbetsorganisation som har delegerat ansvar for arbetsuppgifter
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och beslutsfattande i organisationen blir darmed mer beroende av
strategiska och kontinuerliga investeringar i sitt humankapital.

Internationella resultat fran OECD

Det finns en mycket omfattande litteratur om arbetsorganisation
som spanner over flera akademiska discipliner som foretags-
ekonomi, nationalekonomi, sociologi och psykologi. | 1999 ars ut-
gava av OECD:s Employment Outlook gors en genomgang av
nagra av de viktigaste nya koncepten. Gemensamt for de arbets-
organisationer som man benamner "hdgpresterande” ar att en eller
flera av foljande praktiker anvands:

» Breddning av arbetsuppgifter och kompetenser,

 Stor anvandning av arbetslag,

« Farre hierarkiska nivaer i organisationen,

» Delegering av ansvar till individer och arbetslag.

OECD:s rapport visar att spridningen av flexibla arbetsformer
(flexible working practices) varierar stort mellan landerna. | de
nordiska landerna anvands arbetslag och arbetsrotation i relativt
stor utstrackning jamfért med ovriga lander. Delegering av ansvar
till individer pa en lagre niva i organisationen ar ovanligt i sodra
Europa. | Norden och i Nederlanderna ar delegering mest frekvent.

Vidare ar moderna flexibla arbetsorganisationer vanligare pa
storre arbetsstéallen &n pa mindre. Arbetsstallen inom tillverknings-
industrin ligger 6ver genomsnittet och foretag dar det finns andra
former av arbetstagarinflytande, som féretag med fackféreningar,
har i stdrre utstrackning tagit initiativ till flexibla arbetsformer &n
andra.

| OECD:s studie har man aven analyserat sambandet mellan
flexibla arbetsorganisationer och arbetskraftens stallning pa
arbetsmarknaden. De nya organisationsformerna stéller nya krav
pa personalen som enligt vissa bedomare kan leda till 6kad kvalitet
i arbetet och hogre arbetstillfredsstallelse, medan andra varnar for
risken att polariseringen okar inom foretagen och pa arbetsmark-
naden. Foéretagets ledning kan bedéma att bara delar av den an-
stallda personalen har kapacitet att delta i de nya mer produktiva
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men ocksa mer kravande arbetsmetoderna och kanske anstaller
Ovriga pa samre villkor. Det innebar att forandringarna i arbets-
organisationen kan leda till 6kat deltidsarbete, flera tillfalliga an-
stallningar, 6kad l6nespridning och en férsvagad position for mer
okvalificerad arbetskraft pa arbetsmarknaden. Studien visar dock
att det inte finns nagra tydliga samband mellan flexibla arbets-
organisationer och negativa effekter pa arbetsmarknaden. Det mest
robusta resultatet ar att féretag med flexibla arbetsformer utbildar
sin personal i storre utstrackning an andra foretag.

Sverige och Norden

NUTEK har i ett antal studier analyserat effekter av en modern
flexibel arbetsorganisation pa produktivitet, sysselséattning och
arbetsforhallanden (NUTEK, 1996b, NUTEK, 1996a, NUTEK,
1999a och NUTEK 1999b). De svenska resultaten &r baserade pa
en enkatundersckning som gjordes 1995 dar chefer pa omkring
700 arbetsstallen besvarade fragor om arbetsorganisation, per-
sonal, kompetensutveckling, teknisk utveckling, innovationer,
organisationsférandringar med mera. Baserat pa olika indikatorer
for flexibilitet innefattande exempelvis decentralisering av arbets-
uppgifter och ansvar till individen eller arbetsgruppen, kompetens-
utvecklingsplaner, kompetensutveckling i det dagliga arbetet,
tilAmpning av arbetsgrupper och arbetsrotation, samt I6nesystem
som stddjer ansvarstagande och kompetensutveckling, har arbets-
stallena grupperats i tva grupper: flexibla arbetsorganisationer och
ovriga.

I NUTEK:s studie (1996b) definierades flexibla arbets-
organisationer utifran tva kriterier: decentralisering av ansvar och
en stor del kompetensutveckling i det dagliga arbetet. Andelen
flexibla arbetsorganisationer i Sverige var da 26 procent inom
naringslivet. Flexibla arbetsorganisationer var vanligast forekom-
mande i den finansiella sektorn (34 procent), handelssektorn (31
procent) samt tillverkningsindustrin (27 procent). De storsta
arbetsstallena hade oftare en flexibel arbetsorganisation liksom
arbetsstallen i storstadsregionerna.
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Dessa slutsatser star sig aven i den senare nordiska studien som
visar att de mest flexibla arbetsorganisationerna oftast aterfanns i
finans-, tillverknings- och handelssektorerna. | den nordiska
studien utokades kriterierna for flexibilitet med tillampning av
arbetsgrupper och arbetsrotation, samt l6nesystem som stodjer
ansvarstagande och kompetensutveckling. Andelen arbetsstéllen
som da kunde klassificeras som foregangare i flexibilitet var om-
kring 13 procent i Sverige, Finland och Danmark medan andelen
var omkring 5 procent i Norge. | samtliga nordiska lander 6kar an-
delen foregangare med arbetsstéllets storlek. En annan faktor som
framjar flexibilitet ar ett hogt konkurrenstryck (NUTEK 1999hb).

| studierna understks effekterna av flexibiliteten i arbets-
organisationen pa det ekonomiska resultatet matt som arbets-
produktivitet och sysselsattning, samt pa arbetsforhallandena i
termer av sjukfranvaro och personalomsattning. Nar de tva grup-
perna jamfors visar det sig att de flexibla arbetsstallena har hogre
produktivitet och snabbare produktivitetstillvaxt, battre syssel-
sattningsutveckling samt lagre sjukfranvaro och personalom-
sattning an ovriga arbetsstéallen, nar hansyn tagits till andra paver-
kande faktorer. Trots att en flexibel arbetsorganisation ger dessa
dokumenterade positiva effekter tillhérde endast mellan 13 och 26
procent av arbetsstéllena i Sverige denna grupp ar 1995. Det visar
pa en stor potential for utveckling av arbetsorganisation och ett
Okat kompetensutnyttjande.

Hur kommer det sig att spridningen av flexibla organisations-
former inte ar stérre? | den nordiska komparativa studien framkom
att forandringsprocessen mot mer flexibla organisationsformer ar
svagast bland sma, sjalvstandiga arbetsstallen som inte tillnér en
koncern, i sektorer med begransad konkurrens. Detta kan tolkas pa
tva satt. Antingen ar ledningen pa dessa arbetsstallen fullt in-
formerad om vinsterna med moderna organisationsformer men har
gjort bedémningen att just deras verksamhet inte skulle gynnas av
en organisationsférandring i denna riktning. Det skulle saledes
vara ett fullstandigt rationellt beslut att inte ha en flexibel
organisation. Den andra tolkningen, som NUTEK har gjort, ar att
dessa arbetsstéllen saknar information eller resurser for organi-
sationsutveckling inom foretaget, bade i termer av kompetens och
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ekonomiska resurser. NUTEK foreslar darfor att staten skall
selektivt informera just denna typ av arbetsstéllen om vikten av
moderna organisationsformer. | samtliga nordiska lander finns det
en lang tradition av samarbete mellan arbetsmarknadens parter.
Detta befintliga natverk kan utvecklas ytterligare och anvandas
som en effektiv informationskanal av regeringen i samarbete med
arbetsgivarorganisationerna och de fackliga organisationerna.

| studierna framkom ocksa att en hog utbildningsniva pa arbets-
stallet underlattade inférandet av en flexibel arbetsorganisation.
NUTEK anser det darfor viktigt att investeringarna i utbildning pa
bade grundlaggande och hogre niva fortsatter. Man pekar ocksa pa
att majoriteten av arbetsstéllena i Sverige fick bidrag for sin om-
organisationsprocess under den studerade perioden, och att ett be-
gransat ekonomiskt stéd kan forvantas stimulera omorganisationer.

En annan forklaring till den begransade spridningen av moder-
na organisationsformer, som ej diskuteras i rapporten, kan vara
krav pa snabb och relativt saker avkastning pa investeringar i all-
manhet i naringslivet. En Idnsamhetsbedémning av en investering
i organisationsutveckling kan vara betydligt svarare att genomféra
an en investering i mer traditionella resurser sdsom maskiner och
byggnader. Aterigen pekar det p& bristande information (och
osakerhet) som orsaker till att flexibla arbetsformer inte sprids
snabbare i ekonomin.

523 Dagens svenska politik inom
arbetsorganisationsomradet
Inom arbetsorganisationsomradet arbetar staten med ett flertal

instrument for att underlatta spridning av organisatoriska innova-
tioner:
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Forsknings- och utvecklingsinsatser

Radet for arbetslivsforskning (RALF) finansierar forskning och
utveckling med anslutande kunskapsférmedling och skall bidra till
utvecklingen av en god arbetsmiljo, en effektiv arbetsorganisation
och en arbetsmarknad tillganglig for alla. FoU-insatserna inom
arbetsorganisationsprogrammet omfattar organisation och ledar-
skap, dessas samspel med ny teknik, betydelse for larande och
kompetensutveckling samt effekter for belastning, halsa och jam-
stalldhet. Syftet ar att forbattra arbetsvillkor samt att framja
kvalitet och produktivitet.

Bade for forsknings- och utvecklingsprojekt maste den som
soker bidrag presentera en analys av projektets relevans for arbets-
livet och en plan fér kunskapsformedlingen utanfér vetenskaps-
samhéllet. Kostnaderna for detta arbete skall inga i projektbud-
geten.

Arbetslivsinstitutet (ALI) har tre huvudsakliga omraden for
forskning, utveckling och utbildning. De ar arbetsmarknad, arbets-
organisation och arbetsmiljd. ALI finansieras i huvudsak med an-
slag. En stor del av anslagen anvands till forskningssamarbeten
med externa parter som exempelvis universitet och hégskolor,
kommuner, foretag samt fackliga organisationer.

Inom verksamhetsomradet forskning, utveckling och utbildning
avser 57 procent av kostnaderna arbetsmiljo, 20 procent arbets-
organisation och 23 procent arbetsmarknad. Verksamhetsomradet
har bland annat féljande mal:

« ALI skall rikta sarskild uppmarksamhet mot fragor som ror
arbetsorganisation och genom olika insatser stimulera en
positiv utveckling inom omradet bland annat genom sin sats-
ning pa arbetsplatsanknutet forandrings- och utvecklingsarbete.

e ALl skall utveckla formerna och kontaktvagarna for kunskaps-
och erfarenhetsspridning inom sitt ansvarsomrade. Sarskild
uppmarksamhet skall riktas mot de sma och medelstora fore-
tagens behov av kunskap samt kompetensutveckling.
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NUTEK, driver sedan 1997 programmet Manniska Teknik
Organisation (MTO). MTO-programmet har som O6vergripande
syfte att stimulera och underlatta strategiska verksamhetsférand-
ringar inom foretag och offentliga serviceverksamheter genom ny
anvandning av informations- och kommunikationsteknik, utveck-
lade arbets- och organisationsformer samt metoder for integrerat
och forankrat forandringsarbete. NUTEK svarar normalt for upp
till 50 procent av projektkostnaderna. Ovriga kostnader finansieras
av naringslivet och andra aktérer. Programmet skall avslutas under
ar 2002.

Kunskapsspridning - vidareforidling

Aven inom detta omrdde &r ALI och RALF verksamma. Av
RALF:s program framgéar, som tidigare namnts, att for bade
forsknings- och utvecklingsprojekt maste den som soker bidrag
presentera en analys av projektets relevans for arbetslivet och en
plan for kunskapsformedlingen utanfér vetenskapssamhallet. Kost-
naderna for detta arbete skall ingd i projektbudgeten. RALF
genomfdrde en kvalitativ utvardering av ansokningarnas planer for
kunskaps- och erfarenhetsspridning for ar 1995/96 vilken redo-
visades ar 1997. Slutsatsen var att 60 procent av projekten hade
tillrackliga uppgifter om inomvetenskaplig spridning medan 40
procent hade tillrackliga uppgifter angaende utomvetenskaplig
spridning. Den samlade bedémningen var att en dryg fjardedel av
de godkanda projekten innehdll genomtankta uppgifter for
kunskaps- och erfarenhetsspridningen utanfor vetenskapssam-
hallet. Vidare fann man att planernas kvalitet behdvde forbattras
bade med avseende pa vilka malgrupper som &r relevanta och hur
de skall nds. Resultaten fran motsvarande undersokning for ar
1997 visade en stor forbattring med avseende pa redovisning av
inomvetenskaplig kunskapsspridning medan andelen otillrackliga
planer for den utomvetenskapliga kunskapsspridningen var i stort
sett ofdrandrad.

ALI har som ett av sina verksamhetsmal att utveckla formerna
och kontaktvagarna foér kunskaps- och erfarenhetsspridning inom
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sitt ansvarsomrade. Sarskild uppmarksamhet skall riktas mot de
sma och medelstora foretagens behov av kunskap och kompetens-
utveckling.

Vidare sker internationellt kunskaps- och erfarenhetsutbyte
genom de tva programmen SALTSA och Work Life 2000.
SALTSA éar ett samarbetsprojekt kring forskning och utbildning
mellan ALl och de fackliga centralorganisationerna, LO, SACO
och TCO. Programmet skall med utgangspunkt i ett europeiskt
perspektiv driva problemorienterad forskning inom arbetsmark-
nads-, sysselsattnings-, arbetsorganisations- och arbetsmiljoom-
radena. | januari 2001 halls konferensen Work Life 2000 inom
ramen for det svenska ordférandeskapet i EU. Konferensen kom-
mer att ta upp fragor om sysselséattning samt arbetsliv och riktar
sig till regeringar samt myndigheter, EU:s institutioner, arbets-
marknadens parter och féretagarorganisationer.

Kunskapsspridningen till de sma och medelstora foretagen har
skett genom olika insatser. | ALl:s arsredovisning namns bland
annat Natverksprogrammet i Gnosjo dar fyra storre foretag lar sina
underleverantorer battre arbetsmetoder for att kvalitets- och
leveranstidssakra dem; Hogskoleprogrammet dar larande natverk
mellan regionala hogskolor lett till att sma och medelstora foretag
blivit delaktiga i forsknings- och utvecklingsarbetet, samt Bergs-
lagenprogrammet dar nya former av forsknings- och utbildnings-
organisation provas i regionalt samarbete mellan naringsliv,
hdgskolor, kommuner och lansmyndigheter.

Radgivning och foretagsutveckling

ALMI Foretagspartner AB ags av staten och ar moderbolag i
ALMI-koncernen som startade sin verksamhet ar 1994. ALMI:s
uppdrag ar, enligt arsredovisningen, att genom aktivt partnerskap
med befintliga och blivande foretagare skapa fler nya samt
vaxande foretag. Den operativa verksamheten bedrivs i 22
regionala dotterbolag vilka som regel &gs till 51 procent av ALMI
Foretagspartner AB. Ovriga agare i de regionala bolagen ar lands-
tingen och de kommuner som star utanfor landstingen.
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ALMI:s kunder ar sma och medelstora foretag med upp till 250
anstallda i alla branscher. Karnverksamheten bestar av foretags-
utveckling, i form av utvecklingsinsatser och radgivning, i kom-
bination med lanefinansiering. Denna verksamhet riktar sig mot
foretag som kan och vill vaxa. Kring karnverksamheten finns ett
varierande utbud av allman service- och radgivningsverksamhet
riktad mot alla féretag, potentiella féretagare och innovatorer.

ALMI:s arbete med foretagsutveckling sker i fordjupade rad-
givningsprocesser ibland i form av sarskilda utvecklingsprogram.
Under ar 1998 genomfordes 24 000 fordjupade insatser i olika
foretag, varav manga genomfordes i EU-projekt med ALMI som
genomforare och projektledare. Drygt halften av insatserna
genomfordes i befintliga vaxande foretag. Insatserna for foretags-
utveckling syftar bland annat till affarsutveckling, produktfor-
nyelse, kompetensfoérstarkning, internationalisering, IT- och
administrativ utveckling samt milj6- och kvalitetsstyrning. Inom
affarsutvecklingen ryms exempelvis marknads-, lednings- och
organisationsutveckling. ALMI genomférde insatser avseende
affarsutveckling i omkring 10 000 foretag under ar 1998.

Utredningar

NUTEK har studerat moderna organisationsformer i ett flertal
projekt sedan ar 1995. Den forsta studien, Flex-1, genomfordes
inom ramen fér OECD:s studie "Technological and Organisational
Change and Labour Demand: Flexible Enterprises - Human Re-
source Implications” (se NUTEK, 1996b, NUTEK 1996a och
NUTEK, 19993. Pa uppdrag av Naringsdepartementet och
Arbetsmarknadsdepartementet genomfordes darefter en jamforelse
av de svenska resultaten med motsvarande studier i Danmark, Fin-
land och Norge (NUTEK, 1999b

For narvarande pagar en ny studie, Flex-2, som kommer att av-
slutas under hdsten ar 2000. Utgangspunkten for studien ar att
drivkrafter for ekonomisk tillvaxt maste sokas inom foretaget. |
Flex-2 har data insamlats fran omkring 3 000 arbetsstallen med
minst fem anstéllda, framst inom privat sektor. Aven offentliga
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verksamheter inkluderas for att kartlagga den totala spridningen av
flexibla arbetsorganisationer pa arbetsmarknaden. Budgetramen ar
omkring 11 miljoner kronor och uppdragsgivarna ar KK-stiftelsen,
RALF, ALI, Svenska EU-programkontoret, Naringsdepartementet,
IT-kommissionen, Regionalpolitiska kommittén med flera.
Inom projektet kommer analyser att ske inom féljande om-
raden:
« Utvecklingskraft i sma foretag (NUTEK, 1999f),
» Fodretagens organisationsstrategier och ekonomisk tillvaxt,
» Vad skapar innovationsbenagenhet,
e |T-anvandning och IT-mognad,
» Flexibla arbetsstallen och den regionala miljon,
« Benchmarking for deltagande arbetsstallen,
» Flexibilitet, 6kad sysselsattning och arbetskraftens anstallbar-
het.

524 Statliga atgarder i fyra andra lander

Sveriges Tekniska Attachéer (STATT) har pa& uppdrag av
Naringsdepartementet studerat statliga atgarder for att framja an-
vandningen av flexibla arbetsorganisationer i USA, Japan, Frank-
rike och Tyskland (Sveriges Tekniska Attachéer, 2000). De stat-
liga atgarderna kan delas in i tva grupper: atgarder som underlattar
spridningen av organisatoriska innovationer respektive atgarder
som fokuserar pa att anpassa ramvillkoren till de flexibla organi-
sationernas behov.

STATT skriver att det i samtliga lander finns en medvetenhet
om behovet av mer innovativa arbetsorganisationer. | Japan,
Frankrike och Tyskland ger staten stdd till forskning om nya
organisationsformer samt viss radgivning till mindre foretag. |
samtliga lander genomférs ocksa reformer i syfte att framja livs-
langt larande vilket i forlangningen underlattar utvecklingen pa
foretagsniva.

Det primara hindret for att tillvarata arbetskraftens kompetens i
Japan ar en daligt fungerande arbetsmarknad. Systemet med livs-
tidsanstallning har inneburit ett allvarligt hinder for organisa-



Ds 2000:49 Arbetsorganisation och redovisning... 77

tionsférandringar i néaringslivet. En rad statliga reformer ar dock
pa gang. Inhyrd arbetskraft ar nu tillatet att anvanda och systemet
for kompetensutveckling samt vidareutbildning forstéarks.

Hogkompetenta sjalvstandiga arbetsorganisationer installda pa
langsiktig utveckling haller, i USA, pa att ersatta marknadsdrivna
organisationsformer med optimala vinster till aktieagarna pa kort
sikt som mal. Statliga initiativ for att uppmuntra flexibla organi-
sationsformer ar begréansade. Man delar ut utmarkelser till fram-
gangsrika foretag, The Malcolm Baldrige National Quality Award,
samt arbetar aktivt med att framja livslangt larande. | USA har
gemensamma program utvecklats av foretag och fackféreningar
med inriktning pa saval arbetsplatsens som de anstalldas behov.

Den franska debatten om flexibla arbetsorganisationer ar
mycket politiskt laddad. De daliga relationerna mellan arbets-
marknadens parter hindrar utvecklingen. Den ledande fack-
foreningen CGT ser negativt pa utvecklingen mot utvidgade
arbetsuppgifter. Man pekar pa riskerna for okad stress och att
arbetskraften inte ar redo for de 6kade krav som skapas av ett
breddat arbetsinnehall. Den nyligen genomférda reformen om 35-
timmars arbetsvecka innebar dock enligt det franska Arbets-
marknadsdepartementet en extra drivkraft for inférandet av
moderna arbetsorganisationer. Den nya arbetstidsregleringen tvin-
gar foretagen att andra pa gamla organisationsstrukturer och bl
mer flexibla. Andra statliga atgarder &r forskning, radgivning och
stdd for genomférande av nya organisationsformer, samt en refor-
mering av fortbildningssystemet.

Den tyska ekonomin ar beroende av tillverkningsindustrins
internationella framgangar och myndigheterna ar val medvetna om
behovet av mer flexibla organisationsformer. Flera insatser ar in-
riktade pa att anpassa arbetskraften till de nya krav som stalls i
arbetslivet och sker ofta i ndra samverkan mellan naringsliv samt
utbildningsanordnare. Staten stodjer ocksa forskning, inte minst pa
Fraunhoferinstitutet.

Naringslivet och arbetsmarknadens parter samarbetar for att
driva pa utvecklingen i Tyskland. Framgangsfaktorer for producer-
ande foretag har gemensamt identifierats och rekommendationer
for handlingsatgarder tagits fram. Liksom i USA finns en tavling,
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Fabrik des Jahres, anordnad av en privat konsultfirma som beldnar
foretag bland annat for lyckade organisationsférandringar.

5.25 Avslutande kommentarer

Arbetsorganisationen har ett avgorande inflytande pa hur de an-
stalldas kompetens tillvaratas i arbetslivet. En flexibel arbets-
organisation tillvaratar personalens kompetens genom att delegera
ansvar och befogenheter samt genom att bredda arbetsuppgifterna.
NUTEK:s studier visar att majoriteten av arbetsstallena inom
naringslivet inte har denna typ av flexibel arbetsorganisation.
Detta visar pa en stor potential for organisationsutveckling, ckat
kompetensutnyttjande och positiva effekter pa tillvaxten. De stat-
liga atgarder som idag gors for att framja utvecklingen mot
flexibla arbetsorganisationer avser bade att anpassa ramvillkoren
till de flexibla organisationernas behov och att framja spridningen
av organisatoriska innovationer. De senaste arens stora utbild-
ningssatsningar ar ett exempel pa den forsta typen av atgarder,
vilka forbattrar rambetingelserna for foretag. Det tidigare Mal 4-
arbetet ar ett exempel pa satsningar som leder till spridning av
organisatoriska innovationer.

Det tycks finnas dels generella problem pa grund av brister i
spridningen av utrednings- och forskningsresultat till naringslivet,
dels specifika informations-, kompetens- och resursproblem inom
de mindre foretagen vad galler organisationsutveckling. Det ar
darfor av stor betydelse hur arbetet inom det nya Mal 3-program-
met inriktas sa att det pa basta satt kan underlatta for foretagen att
hantera dessa problem. Till detta kommer att de nya myndig-
heterna som skall bildas inom det naringspolitiska omradet - den
nya FoU-myndigheten, Foretagsutvecklingsmyndigheten och
Analysmyndigheten - ocksa kan forvantas fa stérre mojligheter att
gemensamt arbeta med arbetsorganisatorisk utveckling pa ett
slagkraftigt satt.
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5.3 Redovisning av icke-materiella
tillgangar

Tidigare i detta kapitel papekade vi att intresset for flexibla
organisationer har 6kat under senare ar samt att denna organisa-
tionsform maste, for att snabbt kunna reagera pa forandringar i
omvarlden, utnyttja personalens kunskap pa basta satt. En forut-
sattning for effektivt kompetensutnyttjande ar att de icke-mate-
riella tillgAngarna synliggors.

531 Vad &r icke-materiella tillgangar?

Ett satt att se pa ett foretag ar att jamféra det med ettt vi
ser av tradet, det vill sdga stammen, grenarna, I6ven och frukterna
kan jaAmforas med det marknaden ser av ett féretag via bland annat
resultatrakning och balansrakning. Frukten som skérdas fran tradet
kan ses som de vinster och produkter som foretaget generar.
Tradets rotsystem representerar foretagets icke-materiella till-
gangar. Det ar val kant att ett trad har ett rotsystem men det &r
svarare att bedoma dess nuvarande tillstand eftersom ett trad kan
ge rikligt med frukt men anda ha ett rotsystem som ar pa vag att
ruttha. Samma resonemang galler for ett féretag. Det kan ske stora
forandringar i ett foretags icke-materiella tillgAngar som inte
omedelbart paverkar ett foretags vinst och produktion. Det vi ser
ar ett foretag med hoga vinster. Férandringar i icke-materiella till-
gangar ar okant. Flera nyckelpersoner kan ha lamnat foretaget som
kommer att paverka foretagets utveckling pa lang sikt men detta ar
mycket svart att veta for utomstaende.

| litteraturen finns ett antal definitioner pa icke-materiella
tillgangar®, humankapital, strukturellt kapital och kundkapital
(Stewart, 1997). Det gemensamma i de olika definitionerna ar att

" Setill exempel Stewart (1997).

% | denna utredning har vi valt att anvanda begreppet icke-materiella till-
gangar synonymt med intellektuellt kapital. Hur de bada begreppen skall
anvandas i framtiden tar vi inte stallning till har.
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humankapital, strukturellt kapital samt kundkapital®® tillsammans

bildar det intellektuella kapitalet. Edvinsson och Malone (1998)

ger ett exempel. De menar att humankapital ar foretagets samlade
kunskaper, erfarenheter, innovationsférmaga samt flexibilitet som
finns hos de anstallda. Humankapital bestar dessutom av fore-
tagets varderingar, kultur och filosofi samt kompetensutveckling.
Humankapital kan inte agas av foretaget. &etkrurella kapitalet

ar mjukvara, hardvara, databaser, organisationsstruktur, ledarskap,
patent, varumarken etcetera. Méahdkapital menas det varde
som genereras via kundrelationerna. Det strukturella kapitalet och
kundkapitalet ar alltsd det som finns kvar pa kontoret nar per-
sonalen gatt hem. Detta kapital kan dgas och darfor ocksa handlas
med.

532 Fordelarna med att beakta icke-materiella
tillgangar

Genom att vardera icke-materiella tillgangar synliggors varje

enskild individs potential, vilket ger forutsattningar for att dennes

kompetens tillvaratas optimalt. Dessa positiva effekter kommer
troligtvis att markas pa saval nationell, regional som lokal niva.

Individerna kommer att fa utnyttja sin kompetens pa ett battre sétt,
foretagen kommer att fa okade mojligheter att forbattra bade
Ibnsamhet samt produktivitet och detta kommer med stor sanno-
likhet att resultera i en 6kad tillvaxt for landet.

For den enskilde individen ar det viktigt att dennes kompetens
synliggors. Det finns da storre mojligheter att personen far arbeta
med uppgifter som ar mest lampliga med hansyn tagen till den
enskilda individens kompetens. Det blir dessutom enklare att
bygga vidare pa personens kompetens eftersom det framgar vad
personen ar bra respektive mindre bra pa. Detta kommer med stor
sannolikhet att leda till 6kad motivation och arbetsgléadje hos varje
enskild individ vilket &ven ger positiva effekter pa foretagen.

# Oftast ses kundkapitalet som en del av det strukturella kapital et.
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Att inte utnyttja en individs kunskaper och erfarenheter fullt ut
ar inget annat an ett sléseri med resurser. Detta ar knappast ingen
medveten strategi hos arbetsgivarna utan snarare ett bevis pa att de
anstalldas potential alltfor ofta &ar dold. Foretagen anvander flera
metoder for att maximera kapacitetsutnyttjandet pa maskiner och
resursallokeringen i foretaget. Detta ar dock inte langre tillrackligt.
Idag tenderar personalen i foretagen att bli nyckeln till framgang
vilket resulterar i en 6kad nddvandighet att ha god kunskap om
personalens kompetens. Om en prislapp séatts pa personalen,
genom att den varderas, kommer foretag som misshushaller sina
icke-materiella tillgangar att uppmarksamma det pa samma satt
som om en maskin star still eller inte utnyttjas fullt ut. Dessutom
kommer personer med kunskap som foretaget har stor nytta av att
identifieras. Dessa personer kan da fora sina kunskaper vidare till
de ovriga i foretaget.

Om icke-materiella tillgangar synliggors far féretagen dess-
utom mdjlighet att jamféra sig med oOvriga foretag vad galler
investeringar i denna typ av tillgangar. Detta kan ge ytterligare
incitament till investeringar i icke-materiella tillgdngar eftersom
foretagen vill visa att de aktivt arbetar med att utveckla sin per-
sonal och organisation i minst samma utstrackning som dess kon-
kurrenter, vilket ger positiva signaler till konsumenter, investerare
och personal.

| England har det sedan bdérjan av 1990-talet varit mojligt att
ansluta sig till en nationell certifiering, "Investor in People”, for
foretag som uppfyller vissa krav vad galler investering och ut-
veckling av icke-materiella tillgangar. Syftet med denna nationella
standard ar att féretagen skall forbattra sin konkurrenskraft. Den
brittiska regeringen arbetar aktivt for att sd manga foretag som
mdjligt skall ansluta sig till denna certifiering. Av de anslutna
foretagen hade nastan 70 procent markt positiva effekter av
certifieringen pa produktiviteten och 60 procent ansag att kom-
munikationen mellan och inom féretagen hade forbattrats (Dfee,
1999). Cirka 80 procent av de anslutna ansag att foretagets rykte
hade forbattrats och 50 procent uppgav att personalomsattningen
hade minskat. De positiva effekterna for foretagen tyder pa att
denna certifiering varit mycket framgangsrik.
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Strukturomvandlingen kommer, troligtvis, att paskyndas genom
att fordelningen av resurser effektiviseras, vilket ger positiva
effekter pa produktiviteten. Om investerare har béttre information
om foretagens potential kommer de mest attraktiva att dra till sig
investerarnas uppmarksamhet, vilket resulterar i att det finansiella
kapitalet kan anvandas optimalt. Foretag, som har ett hogt varde
pa icke-materiella tillgangar, kan fa svarigheter att fa tillgang till
kapital pa grund av investerares brist pa information. Foretagen far
da problem med att genomfora uppstallda planer. Genom att forse
investerare med en battre information sa minskar sannolikheten att
dessa problem uppstar.

En tydligare redovisning av de icke-materiella tillgangarna ger
aven vardefulla indikatorer pa makroniva. Det blir mojligt att an-
vanda nya typer av indikatorer for att mata konjunktursvangningar.
For inte alltfor lange sedan fanns en stor radsla i USA att Japan
och de europeiska landerna skulle ta éver som ledande ekonomi-
nationer (Edvinsson och Malone, 199Bkt gick trogt for USA
och optimismen var inte alltfor stor. Under de senaste aren har
dock den amerikanska ekonomin aterhamtat sig mycket starkt och
visat att radslan var kraftigt 6verdriven. Det manga sag i USA:s
ekonomi var stora féretag som gjorde stora forluster, foretag som
lamnade landet och en arbetsléshet som steg. Samtidigt véxte
manga nya foretag fram som var mer flexibla, mer anpassnings-
bara och mer kunskapsinriktade. Dessutom genomforde manga
foretag organisationsférandringar for att 6ka produktiviteten och
lbnsamheten. Aterhdmtningen i USA:s ekonomi kom som en
Overraskning for manga eftersom fa kunde se vad som var pa gang
i landet. Anledningen var att de nya foretagen véxte fram med
hjalp av icke-materiella tillgangar och de nya organisations-
formerna var mer kunskapskravande. Eftersom de icke-materiella
tillgdngarna inte redovisas av foretagen ar det darfor mycket svart
att se forandringar i detta kapital. Genom redovisning kommer
konjunktursvangningar beroende pa de icke-materiella tillgangarna
att battre kunna prognostiseras eftersom ytterligare en komponent
kan anvandas i makroekonomiska modeller. Sjalvfallet ar detta av
mycket stor betydelse fér en ekonomi.
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En ekonomi som mater icke-materiella tillgangar har storre
mdjligheter att effektivt férdela och anvanda de befintliga resur-
serna. Genom att beakta icke-materiella tillgangar finns stora
mojligheter att, bland annat, 6ka tillvaxten i ett land.

533 Dagens redovisningsmetoder och
utvecklingsbehov

Trots att den egna personalen &r en av de avgdrande faktorerna for
foretagens utveckling synliggor fa foretag sina icke-materiella till-
gangar. | de allra flesta foretag redovisas endast faktorer sdsom in-
kop, forsaljning, inventarier och lager. Det handlar alltsd om
finansiella floden och materiella tillgangar. Dagens redovisnings-
system ar i stort detsamma som det var nar bokféringsteorin forst
lades fram for cirka 500 ar sedan. | grunden &r detta system bra
men det kravs kompletteringar for att kunna beakta och synliggéra
de icke-materiella tillgangarna.

Ett av syftena med bokféring ar att foretaget skall informera
omgivningen om foretagets ekonomiska status. Genom att forse
ovriga aktérer med information om den egna verksamheten samt
att erhalla liknande information fran andra féretag skapas en viss
sékerhet vid affarer mellan intressenter. Den traditionella bok-
foringen tar, i stort sett, endast hansyn till investeringar, drift och
underhall av anlaggningar, maskiner samt processer.

Denna metod fungerar bra sa lange som foretagets framgang
bygger pa materiellgillgangar samt att arbetsuppgifterna ar ut-
formade sa att det ganska enkelt, snabbt och billigt gar att lara upp
nya personer om nuvarande personal skulle sluta. Men idag har
arbetsuppgifterna blivit alltmer komplicerade och personalen blir
darmed viktigare. Om en eller flera nyckelpersoner lamnar eller
tillfors ett foretag kommer detta, troligtvis, att paverka foretaget i
stor omfattning. Detta framkommer dock ej med dagens redovis-
ningsmetoder. Inte heller ges kontinuerlig information om den
befintliga kompetensen pa foretagen.
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Vi har tidigare papekat att det finns indikatorer pa att Sverige
ar samre an andra lander pa att tillvarata arbetskraftens kompetens.
Foretagen borde saledes kunna tillvarata kompetensen battre om
den redovisas och synliggors.

Det ar saledes av stor betydelse att utveckla redovisnings-
metoder som tar hansyn aven till de icke-materiella tillgangarna.
Till statens uppgifter i den processen hor att genom FoU skapa
ramar och incitament for detta arbete och bevaka att de riktlinjer
som arbetas fram ar relevanta for saval sma som stora foretag.

Det finns flera internationella organisationer som arbetar med
att ta fram riktlinjer for att vardera icke-materiella tillgangar. Det
ar viktigt att Sverige ar delaktig i processen sa att landets och fore-
tagens intressen tillvaratas.

Nordiska radet beslutade i augusti 1999 att starta ett policy-
projekt, NORDIKA med syfte att synliggora det intellektuella
kapitalet i foretag och forvaltningar. Malet med detta projekt ar att
skapa gemensamma riktlinjer for hur féretag och forvaltningar
frivilligt kan redovisa det intellektuella kapitalet samt att de
nordiska landerna skall vara foregangslander for utvecklingen av
redovisningsmetoder. Riktlinjerna skall ge information till frmst
sma och medelstora foretag om hur redovisning av det intel-
lektuella kapitalet kan utféras. Man skall dven deltaga i den inter-
nationella utvecklingen av riktlinjer for redovisning av intellek-
tuellt kapital samt skapa ett forum for dialog mellan féretag och
andra personer med ansvar for intellektuellt kapital. Riktlinjerna
kommer att utvecklas utifran landernas olika projekt och erfaren-
heter samt den internationella utvecklingen. Svenska representan-
ter i NORDIKA kommer fran naringslivsorganisationer, Narings-
departementet och NUTEK.

Sverige deltar aven i ett EU-finansierat forskningsprojekt kallat
MERITUM. Inom ramen for detta projekt skall man understka
skillnader mellan foretagets marknadsvarde och foretagets bok-
forda varde samt om skillnaderna mellan de bada vardena beror pa
humankapital eller nagon annan form av icke-materiell tillgang.
Vidare skall man understka om det ar mycket hogre avkastning pa
aktier som ar beroende av humankapital eller andra icke-materiella
tillgangar sasom strukturellt kapital. Detta projekt bedrivs i
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samverkan med nio europeiska universitet. Fran svensk sida ar
foretagsekonomiska institutionen vid Stockholms universitet
involverad.

Ju snabbare Sverige kommer fram till riktlinjer desto battre
kommer resurserna att kunna anvandas. Det kommer aven att ge de
svenska foretagen och investerarna stora konkurrensfoérdelar jam-
fort med de lander som inte beaktar dessa fragor pa ett effektivt
satt.

534 Avslutande kommentarer

Oavsett hur begreppen anvands sa ar de flesta intressenter 6verens
om att de icke-materiella tillgangarna ar av mycket stor betydelse
for ett foretag och dess framtida utveckling. Strukturomvandlingen

i Sverige och omvarlden har gatt fort under de senaste decen-
nierna. Vi har gatt fran industrisamhalle till informationssamhalle.
Globaliseringen och den snabba tekniska utvecklingen har skérpt
konkurrensen avsevart. Féretagen maste anamma ny teknik snabbt
och effektivt for att inte bli utkonkurrerade. Den standardiserade
produktionen av varor och tjanster tenderar att bli allt mindre
betydelsefull. Utvecklingen av samhallet har lett till att fokuser-
ingen pa flexibla arbetsorganisationer har dkat. Resultatet av detta
ar att personalen pa foretagen blivit alltmer kunskapsinriktad och
att foretagens beroende av hogutbildad arbetskraft 6kat. Eftersom
de icke-materiella tillgAngarna ar och kommer att vara en av de
avgorande faktorerna for hur val foretagen havdar sig pa den
nationella och internationella marknaden &r det av stor vikt att de
synliggors bade for foretaget och for dess omgivning for att denna
viktiga resurs pa basta satt skall kunna tillvaratas. En del foretag
har borjat redovisa sina icke-materiella tillgadngar men langt ifran
alla gor det.

En viktig uppgift for svenska staten ar att skapa ramar och
incitament for att utveckla ett redovisningssystem som tar hansyn
till de icke-materiella tillgangarna och se till att de mindre och
medelstora féretagens behov beaktas darvidlag.
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6 Kompetensutveckling i
arbetdivet

Strukturomvandlingen och utvecklingen mot moderna arbets-
organisationer kraver kontinuerlig kompetensutveckling hos
arbetskraften. Foretag kan tillgodose nya kompetensbehov genom
att nyrekrytera arbetskraft och/eller vidareutbilda befintlig per-
sonal. Kapitlet avser att belysa, utifran detta perspektiv, vikten av
vidareutbildning for den enskilde individen, for foretaget samt for
samhallet i stort.

Inledningsvis diskuteras kompetensutvecklingens betydelse for
individ, féretag och samhalle ur ett teoretiskt perspektiv. Darefter
foljer en kartlaggning av den personalutbildning som bedrivs i
praktiken. Hur omfattande &r kompetensutvecklingen i arbetslivet
och vilka grupper pa arbetsmarknaden far ta del av dessa utbild-
ningssatsningar? Avslutningsvis diskuteras kortfattat vad staten
gor pa detta omrade.

6.1 Kompetensutveckling ur ett
teoretiskt perspektiv

Utbildningssatsningar genererar positiva effekter pa individ-,
foretags- och samhallsniva.

6.1.1 Individniva

Arbetstagare har olika produktivitet, vilket &r ett resultat av att oli-
ka individer har olika kunskaper och erfarenheter. Dessa produk-
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tivitetsskillnader kan bero pa saval medfodda som forvarvade
egenskaper. Vi kommer hér att koncentrera oss pa skillnader i de
forvarvade egenskaperna. Kunskap kan forvarvas dels genom
formell skolutbildning, dels genom utbildning pa arbetsplatsen.

Utbildning pa arbetsplatsen kan vara saval arbetsplatsrelaterade
kurser som larande i samband med att arbetsuppgifterna utfors.
Men uthildning pa arbetsplatsen kan dven besta i att arbetet &r
organiserat pa ett sadant satt att de anstallda kontinuerligt ut-
vecklar sin kompetens.

Investeringar i humankapital, det vill sdga de kunskaper och
fardigheter som arbetstagaren tar med sig till sin arbetsplats, pa-
verkar den enskildes framtida inkomstmdjligheter. Den empiriska
forskningen visar att det existerar ett tydligt samband mellan
investeringar i humankapital och inkomst pa individniva (Asplund,
1999). Det finns dven studier, till exempel Bjorklund och Aker-
man (1989) samt Regnér (1997), som uppvisar ett samband mellan
utbildning pa arbetsplatsen och individuella I6ner.

Den pagaende strukturomvandlingen staller nya krav pa den
enskilde individen. Dagens arbetsmarknad karaktariseras av
globalisering och teknisk utveckling. Denna strukturomvandling
staller stora krav pa arbetskraftens kompetens, samtidigt som kun-
skap och kompetens aldras allt snabbare. Kunskap och kompetens
ar idag en farskvara. Rolfer i samverkan med Arbetstagarkonsult
AB (1999) spar att 80 procent av all teknik som kommer att an-
vandas om tio ar inte existerar idag. Under samma tidsperiod kom-
mer enbart 20 procent av arbetskraften att ha bytts ut, det vill sédga
att arbetstagare som pensionerats ersatts med nyutexaminerade.
Studier antyder att strukturomvandlingstakten har tilltagit mellan
branscher sedan mitten av 1980-talet. Det ar emellertid osakert
huruvida denna utveckling har medfort att kunskap och kompetens
foraldrats i storre utstrackning an tidigare (SOU 2000:7).

Delvis som ett resultat av den tekniska utvecklingen foérandras
aven arbetsstéllenas organisation. Hierarkiska organisationsmodel-
ler ersatts nu av plattare organisationer. De nya organisations-
modellerna staller hogre krav pa de anstalldas flexibilitet och kom-
petens. Kontinuerlig kompetensutveckling ar saledes en forutsatt-
ning for att individernas produktivitet och anstallbarhet skall besta
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och tillta. Kompetensutveckling av anstallda ar en investering for
den enskilde, for foretaget och for samhallet i stort. Fér den en-
skilde handlar kompetensutveckling ytterst om att undvika arbets-
|6shet och pa sikt sakra sin férsorjning. Men kompetensutveckling
ger aven individen mojlighet att utveckla sin yrkesmassiga iden-
titet, vilket i sin tur skapar forutsattningar fér den enskilde att hitta
nya och mer stimulerande arbetsuppgifter (Rolfer och Arbetstagar-
konsult AB, 1999 och Skolverket, 2000).

6.1.2 Foretagsniva

Valutbildad arbetskraft tenderar att dka foretagens produktivitet
saval direkt som indirekt. Medarbetare med kortare utbildning kan
lara sig av mer erfarna kollegor. Hogutbildade individer har sale-
des en positiv effekt pa de kortutbildade kollegornas produktivitet.
Den empiriska forskningen uppvisar ett starkt stod for hypotesen
att en valutbildad arbetskraft Okar foretagens produktivitet. Det
finns aven resultat som visar att en hogt utbildad arbetskraft in-
direkt 6kar produktiviteten genom att stimulera féretagens inno-
vationsverksamhet (Asplund, 1999).

Ett foretag kan hoja sin kunskapsnivd och tillgodose nya
kompetensbehov dels genom att rekrytera hogutbildad arbetskraft,
dels genom att vidareutbilda befintlig personal. Det foreligger &
ena sidan en finansiell risk for foretag, forutsatt att arbetsgivaren
star for utbildningskostnaderna, att vidareutbilda befintlig personal
eftersom personalen ifraga kan lamna det aktuella féretaget. Fore-
taget erhaller d& ingen utdelning pa den gjorda investeringen. De
foretag som satsar pa vidareutbildning av befintlig personal istéllet
for att nyrekrytera och darmed 6vervaltra omstallningskostnaderna
pa enskilda individer och samhallet har, & andra sidan, mycket att
vinna. Sadana foretag kan exempelvis erhalla ett rykte om god
personalpolitik och far darmed det lattare att rekrytera personal i
framtiden. Det ar aven troligt att de anstallda i dessa féretag i stor-
re utstrackning ar positivt instéllda till organisationsforandringar.
Sadana blir darmed lattare att genomfora. Foretagens framtida
kompetensbehov paverkas aven av i vilken takt strukturomvand-
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lingen sker. Kontinuerlig kompetensutveckling av de anstallda
medfdr en mer kvalificerad och internt rorlig arbetsstyrka. Detta ar
betydelsefullt da sjalva formagan till snabb anpassning ar en viktig
konkurrensférdel idag (Rolfer och Arbetstagarkonsult AB, 1999).

NUTEK (2000b) har undersdkt huruvida féretagens kompe-
tensfoérsorjning, med avseende pa saval rekrytering som vidareut-
bildning, fungerar pa ett tillfredsstallande satt. Studiggger pa
telefonintervjuer med drygt 200 foéretag och visar bland annat att
det ar relativt ovanligt med vidareutbildning av befintlig personal
enbart i syfte att Overbrygga den kompetensbrist sppstar pa
grund av uteblivna rekryteringar. En orsak till detta ar att foreta-
gen ofta ar i behov av en, totalt sett, utbkad personalstyrka.

Foretag kan aven vdélja att ersatta befintlig personal med
nyrekryteringar, men de riskerar da att forlora kompetens av fore-
tagsspecifik karaktar. Det finns &ven studier som indikerar att per-
sonalnedskarningar kan resultera i lagre produktivitet. Personal-
minskningar kan namligen generera negativa effekter, exempelvis
genom att oron bland de anstdllda O©kar, att arbetsklimatet
forsamras samt att hdgpresterande anstallda soker sig till andra
foretag. Dessa effekter kan ha en negativ inverkan pa foretagets
produktivitet. Sjunkande produktivitet paverkar i sin tur foretagets
I6nsamhet negativt, vilket foretagsledningen i manga fall forsoker
avhjalpa med ytterligare personalnedskarningar. Féretaget kan sa-
ledes fastna i en nedatgaende spiral, vilken kan vara svar att bryta
(Naringsdepartementet, 2000a).

Det finns emellertid exempel pa foretag som aven vid om-
fattande omstruktureringar lyckats tillvarata den befintliga person-
alens kompetens. Ett exempel pa detta ar Telia AB. Teliakoncer-
nen, som genomférde betydande omstruktureringar under perioden
1996 till 1998, ingick en dverenskommelse med facket om att inga
Overtaliga skulle sagas upp eller pensioneras i nagon storre ut-
strackning, utan alla dvertaliga skulle omplaceras antingen internt
eller externt. Den Overtaliga personalens kompetens skulle saker-
stallas, tillvaratas och utvecklas med hjalp av individuella hand-
lingsplaner, uthildning och praktik samt "aktivering”. | slutet av ar
1998 saknades fortfarande en l6sning for 137 personer, vilket
motsvarar drygt tva procent av de ursprungliga 6 500 Gvertaliga.
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"Teliamodellen” hade klara positiva finansiella effekter foér samt-
liga inblandade, det vill sdga de 6vertaliga, Teliakoncernen samt
samhallet i stort. "Teliamodellen” ar emellertid framst anvandbar
for koncerner, mycket stora foretag eller statliga organisationer da
sadana har mojlighet att klara de extremt hdga initialkostnaderna
per overtalig samt har goda forutsattningar for intern omplacering
(Néaringsdepartementet, 2000a).

6.1.3 Samhallsniva

En orsak till varfor staten bor satsa resurser pa vidareutbildning ar
att marknadsmekanismerna inte frambringar den mest effektiva
resursallokeringen. Marknadsimperfektionen bestar i detta fall i att
utbildning genererar positiva externa effekter, det vill saga effekter
som inte enbart har inverkan pa det enskilda foretaget eller indivi-
den och darfor inte beaktas i deras investeringsbeslut. Om mark-
nadskrafterna ensamma avgjorde satsningarna pa humankapital
skulle det underinvesteras i utbildning och kompetensutveckling.
Staten bor darfor ingripa och 6ka denna typ av investering. Den
empiriska forskningen pekar pa att det finns ett samband mellan
utbildning och ekonomisk tillvaxt. Forskningen har dock svart att
pavisa huruvida tillvaxten huvudsakligen drivs av utbildnings-
nivan eller av forandringar i denna. Det ar aven komplicerat att
med empiri forsoka pavisa ett samband mellan utbildning i arbets-
livet och ekonomisk tillvaxt, da det ar problematiskt att mata den-
na typ av kunskap (Asplund, 1999, och SOU 2000:7).

Staten har slutligen ett intresse av att stddja de enskilda in-
dividerna att starka sitt arbetsmarknadsvarde och darmed minska
risken for utslagning. Férebyggande insatser som reducerar risken
for saval Overtalighet som uppséagningar innebar att samhallets
kostnader for arbetsloshet kan reduceras (Rolfer och Arbetstagar-
konsult AB, 1999). Le Grand (2000) visar att anstdllda som er-
hallit upplarning och utbildning pa arbetsplatsen l6per mindre risk
att bli arbetslésa jamfort med 6vriga, férutsatt att den kunskap och
kompetens som forvarvats ar av generell karaktar. En person vars
vidareutbildning ar av foretagsspecifik karaktar har saledes lika
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hog arbetsloshetsrisk som en arbetstagare som inte erhallit nagon
vidareutbildning 6verhuvudtaget.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att staten har en effek-
tivitetshdjande uppgift vad galler utbildning och kompetensut-
veckling.

6.2 Kompetensutveckling i praktiken

Statistiska centralbyran (SCB) kartlagger sedan 1986 omfattningen
av personaluthildning pa svenska arbetsstallen. Personalutbild-
ningsundersdkningarna gors som ett tillagg till Arbetskraftsunder-
sokningarna (AKU). Tva ganger arligen, i juni respektive decem-
ber, intervjuas drygt 13 000 sysselsatta i aldrarna 16 till 64 ar om
hur mycket personalutbildning de har deltagit i under de senaste
sex manaderna. Med personalutbildning avses har utbildning som
arbetsgivaren eller det egna foretaget bekostat helt eller delvis.
Utbildningen omfattar saval lararledd personalutbildning som
sjalvstudier. | undersdkningarna inkluderas all typ av personal-
utbildning, det vill sdga aven introduktion till nytt arbete (SCB,
2000b). Undersokningarna omfattar emellertid inte sadant larande
som personalen erhaller genom att arbetsuppgifterna genomfors.
Undersdkningarna om personalutbildningens omfattning under-
skattar saledes det faktiska kunskapsygghnde som &ager rum

pa arbetsplatserna (Ds 2000:38).

Andelen sysselsatta som deltagit i ndgon form av personal-
utbildning 6kade i slutet av 1990-talet. Ar 1992 deltog omkring 34
procent av de sysselsatta i utbildningssatsningar helt eller delvis
finansierade av arbetsgivaren. Motsvarande siffra for ar 1999 var
43 procent. Ar 1993 minskade andelen sysselsatta i personalut-
bildning dramatiskt. Det ar oklart vad denna kraftiga minskning
beror pa, men en trolig forklaring ar den djupa lagkonjunkturen.
Under andra halvaret 1999 avsattes omkring 2,6 procent av arbets-
marknadens totala arbetstid till personalutbildning, vilket enligt
SCB (1998) representerar drygt en timmes personalutbildning per
arbetsvecka och anstalld. Den genomsnittliga utbildningstiden
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uppgick under samma period till drygt 5,4 dagar per deltagare.
Den genomsnittliga utbildningstiden har legat runt sex dagar per
halvar under hela perioden 1992 till 1999.

Omfattningen av personalutbildning i arbetslivet ar saledes be-
tydande. Det ar emellertid intressant att kartlagga vilka grupper pa
arbetsmarknaden som far ta del av dessa utbildningssatsningar. Vi
kommer darfor att belysa fordelningen av personalutbildning pa
kon, alder, utbildningsbakgrund, nationalitet, veckoarbetstid, an-
stallningsform, foretagsstorlek samt naringsgren.

Kvinnor och méan deltar ungefar lika mycket i personalutbild-
ning. Andelen kvinnor som under andra halvaret 1999 deltog i per-
sonalutbildning var 46 procent jamfort med 42 procent for man-
nen. Den genomsnittliga utbildningstiden var dock, under samma
tidsperiod, hogre fér man an foér kvinnor, 5,8 respektive 5,0 dagar
per deltagare.

Personalutbildning férekommer framst bland personer i medel-
aldern (25-54 ar). Ungdomar (16-24 ar) utgjorde den grupp som
deltog minst i denna typ av utbildning andra halvaret 1998 respek-
tive 1999. Diagram 6.1 visar aven att aldre personer (55-64 ar)
deltar i personalutbildning i ndgot mindre utstrackning an medel-
alders personer.

Det kan i detta sammanhang tillaggas att en stor andel av de
personer som sades upp i samband med de stora personalnedskar-
ningarna i borjan pa 1990-talet var arbetstagare i aldern 50 ar eller
aldre®. Arbetsloshetsrisken ar generellt sett lagre for aldre arbets-
tagare an for yngre. Men aldre arbetstagare som drabbas av arbets-
I6shet, och da framforallt de med lag utbildning, har jamfort med
Ovriga aldersgrupper det avsevart svarare att hitta ett nytt arbete
(Néaringsdepartementet, 2000a. Med dagens arbetsmarknadslage
som karaktariseras av arbetskraftsbrist inom vissa sektorer, ar det
viktigt att de aldres situation uppmarksammas. Om den é&ldre
arbetskraften lamnar eller utestangs fran arbetsmarknaden fore
ordinarie pensionsalder kan bristproblemen accentueras. Kon-
tinuerlig kompetensutveckling av anstéllda kan medféra att aldre

% personalnedskaringarna drabbade &ven invandrare och andra grupper
med svag forankring pa arbetsmarknaden.
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arbetstagare arbetar under en langre tid &an tidigare, da risken for
arbetsloshet reduceras samtidigt som risken for att arbetskraften
slits ut i fortid minskar!

Diagram 6.1: Andelen anstéllda som deltagit i personalutbildning
andra halvaret 1998 respektive 1999 férdelat efter alder
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Diagram 6.2 visar att det existerar betydande skillnader i
personalutbildning med avseende pa utbildningsniva. Hogutbil-
dade deltar i storre utstrackning an lagutbildade i personalutbild-
ning. En maijlig forklaring till detta ar att hégutbildade personer i
stdrre utstrackning an oOvriga soker sig till arbeten med stort
kunskapsinnehall, da de kan tillgodogora sig ny kunskap snabbare
an lagutbildade. Men det ar av samma anledning mojligt att hog-
utbildade i storre utstrdckning an dvriga anstédllda erbjuds per-
sonalutbildning, da en sadan strategi kan vara mer lénsam for
arbetsgivaren (Ds 2000:38).

% Statistik for Riksforsakringsverket visar att antalet personer som i
december ar 1999 erhdll fortidspension/sjukbidrag uppgick till drygt
425 000. Av dessa var 56 procent kvinnor, 39 procent i aldern 55 till 64
ar och 87 procent heltidsfranvarande. Antalet personer med fortids-
pension/sjukbidrag har 6kat med cirka 3 300 personer jamfort med
december ar 1998.
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Diagram 6.2: Andelen anstéllda som deltagit i personalutbildning
andra halvaret 1998 respektive 1999 fordelat efter utbildningsniva
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Kalla: SCB

Det konstateras i kapitel 7 att svenska medborgare deltar i per-
sonalutbildning i stdrre utstrackning an utlandska medborgare.
Detta understdds av SCB:s personalutbildningsstatistik. Personer
fodda i ett utomnordiskt land erhaller mindre personalutbildning
an personer fodda i Sverige eller 6vriga Norden (SCB, 1998).
Kapitel 7 visar aven att utbildningsnivan bland personer fédda
utomlands inte skiljer sig namnvart fran utbildningsnivan bland
svenska medborgare. Utbildningsnivan kan saledes inte forklara
skillnaderna i internutbildning. En mojlig forklaring till skill-
naderna ar att invandrare i stérre utstrackning an oévriga, trots lik-
artad utbildningsniva, arbetar inom yrkesomraden med lagt kun-
skapsinnehall (SCB, 1998) Men det ar aven mojligt att invandrare
i mindre utstrackning an ovriga erbjuds personalutbildning av
arbetsgivaren (se vidare kapitel 7).

Deltidsarbetande deltar i personalutbildning i mindre utstrack-
ning an heltidsarbetande. Bland de personer som arbetade 1 till 19
timmar i veckan deltog 15 procent i personalutbildning andra halv-
aret 1999. Det kan jamféras med 38 procent for de personer som
arbetade 20 till 34 timmar i veckan och 47 procent for heltids-
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arbetande. Dessa skillnader kan bero péa att det & mindre I6nsamt
for arbetsgivaren att bekosta de deltidsanstélldas vidareutbildning
jamfort med de heltidsanstélldas, da de deltidsarbetande arbetar
farre timmar i foretaget. Det kan aven forhalla sig sa att deltids-
arbetande i mindre utstrackning &n ovriga har tid att vidareutbilda
sig pa arbetstid. En ytterligare forklaring till skillnaderna i per-
sonalutbildning kan vara att deltidsarbete ar vanligare i sektorer
med lagt kunskapsinnehall.

Det existerar vidare skillnader i personalutbildning med av-
seende pa anstallningsform. Personer med tidsbegransade anstall-
ningar erhaller betydligt mindre personalutbildning an fast anstall-
da. Behovsanstalldautgjorde den grupp som minst deltog i per-
sonalutbildning forsta halvaret 1999 (15 procent). Men &aven per-
sonalutbildningen for vikarieanstallda samt objekts-/projektsan-
stallda var mindre an for fast anstallda, 37 och 38 procent res-
pektive 47 procent (LO, 2000).

De tillfalliga anstéllningarna har 6kat trendmassigt under storre
delen av 1990-talet. Under tidsperioden 1990 till 1999 har andelen
personer med tidsbegransade anstallningar 6kat fran 10 till 16 pro-
cent av de anstéllda (SCB (AKU), olika argaryg@mstalinings-
formerna tenderar dock att variera med konjunkturen. Antalet tids-
begransade arbeten tilltar vanligtvis i borjan av en konjunkturupp-
gang. Dessa rekryteringar Gvergar, allteftersom konjunkturupp-
gangen fortgar, till fasta anstallningar, vilket bekraftas av det
senaste arets utvecklifgHur denna trend kommer att utvecklas
fortsattningsvis beror bland annat pa i vilken takt nya arbetstill-
fallen kommer att skapas i ekonomin. Om efterfragan pa arbets-
kraft okar sa mycket att brist pa arbetskraft uppstar kommer

% Behovsanstalining utgdr den minst trygga anstéliningsformen och inne-
bar att arbetsgivaren kontaktar arbetstagaren da behov uppstar, vilket kan
betyda att arbetsgivaren ringer arbetstagaren forst samma morgon som
denne skall arbeta. Se LO (2000) for vidare information.

3 Mellan juni &r 2000 och juni féregdende &r 6kade, enligt SCB, antalet
fasta anstéllningar med 116 000 medan antalet tidshegransade anstall-
ningar minskade med 5 000. Férandringen i antalet tidsbegransade
anstallningar var dock inte statistiskt sakerstalld.
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arbetsgivarna i alt storre utstrackning att forséka knyta arbets-
kraften till foretagen pa permanent basis.

Diagram 6.3 visar att anstallda i stora foretag deltar i stdrre ut-
strackning i internutbildning helt eller delvis finansierad av arbets-
givaren an anstallda i sméa foretag. Over hélften av de anstallda i
foretag med mer an 500 anstallda deltog i personalutbildning and-
ra halvaret 1999. Det kan jamféras med 23 procent av de anstallda
i foretag med O till 9 anstallda.

NUTEK (2000b) uppvisar liknande resultat, namligen att sma
foretag i mindre utstrackning an 6vriga foretag, under ar 1999,
hade mojlighet att genomféra all den vidareutbildning som de an-
sag sig ha behov av. En orsak till varfor foretag inte satsar pa
vidareutbildning av den egna personalen ar brist pa tid och resurs-
er. Det ar troligt att sma foretag har mindre marginaler an stora
foretag, vilket begransar mojligheterna till personalutbildning i
sma foretag.

Diagram 6.3: Andelen anstéllda som deltagit i personalutbildning
andra halvaret 1998 respektive 1999 fordelat efter foretagsstorlek
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Av diagram 6.4 framgar att omfattningen av personalutbildning
varierar mellan olika naringsgrenar. Anstéllda inom utbildning och
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forskning samt offentlig verksamhet medverkar i personalut-
bildning i storre utstrackning an anstallda i andra naringsgrenar.
Aven inom vard och omsorg samt finansiella tjanster ar det vanligt
forekommande med internutbildning pa arbetsplatsen. Lagst andel
deltagare finns inom jordbruk, skog och fiske samt byggverk-
samhet.

Diagram 6.4: Andelen anstédllda som deltagit i personalutbildning
andra halvaret 1998 respektive 1999 férdelat efter ndringsgrenar
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Drygt 90 procent av de foretag som genomfort vidareutbildning
under ar 1999 har, enligt NUTEK (2000b) upplevt vissa problem i
detta sammanhang. Flertalet foretag anger att de har haft otillrack-
ligt med tid for att genomfdra personalutbildning. Andra problem
har varit bristande resurser samt otillréckligt med tid fér planering
av vidareutbildning. Att personalen skulle sakna forutséattningar
for att kunna tillgodogéra sig vidareutbildning anses inte vara
nagot storre problem bland de intervjuade foretagen. Detta resultat
understdds av kartlaggningen i kapitel 2 som visar att Sveriges
befolkning, internationellt sett, har en hog baskompetens.

De foretag som inte upplevt nagra svarigheter i samband med
genomford vidareutbildning verkar, enligt NUTEK, ha haft ett mer
"strategiskt tinkande” vad géller kompetensutveckling. Vissa fore-
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tag uppger att det produktionsbortfall som uppstar med anledning
av att vidareutbildning genomfdrs ingar i planeringen och betrak-
tas darfor inte som ett problem. Andra féretag uppger att de be-
driver vidareutbildning under lagsasong.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att det bedrivs omfat-
tande personalutbildning i arbetslivet. Narmare 43 procent av de
sysselsatta deltog under forsta halvaret 1999 i internutbildning helt
eller delvis finansierad av arbetsgivaren. Denna kartlaggning sager
dock ingenting om kvalitén pa den kompetensutveckling som be-
drivs. En forutsattning for att satsningarna pa vidareutbildning
skall generera 6nskvarda effekter ar givetvis att utbildningen haller
hdg kvalitet.

Olika grupper pa arbetsmarknaden tar olika mycket del av
dessa utbildningssatsningar. Ungdomar/aldre, lagutbildade, invan-
drare, deltidsarbetande, personer med l6sa anstallningsformer, an-
stallda i sma foretag samt anstéllda inom vissa naringsgrenar, till
exempel jordbruk, skog och fiske samt byggverksamhet, erhaller
personalutbildning i mindre utstrackning &n ovriga grupper pa
arbetsmarknaden.

6.3 Vad gor staten?

De tva foregaende avsnitten har pavisat att staten bade har en
effektivitetshdjande samt en fordelningspolitisk roll att spela pa
kompetensutvecklingsomradet. Vi kommer har att kortfattat be-
skriva de statliga insatser som goérs pa omradet.

6.3.1 Fran Mal 4 till nya Mal 3

Mal 4 var ett utvecklingsprogram inom ramen for den Europeiska
socialfonden och syftade till att stirka de anstélldas och verksam-
heternas konkurrenskraft genom kompetensutveckling i kom-
bination med forandrad arbetsorganisation. Malgrupperna for Mal
4 var sma och medelstora foretag, det vill saga foretag med upp till
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50 anstalld¥, i det privata naringslivet samt arbetsstallen inom
vard och omsorg i den offentliga sektorn. | programmet prioriter-
ades personer med svag anknytning till arbetsmarknaden, det vill
saga anstallda med 1&g och/eller foraldrad utbildning. De totala in-
satserna for Mal 4 uppgick under perioden 1996 till 1999 till 5,2
miljarder kronor. EU finansierade via den Europeiska social-
fonden en fjardedel av kostnaderna fér Mal 4. Den svenska staten
bidrog med lika mycket medan de involverade arbetsstéllena stod
for de resterande kostnaderna (SOU 1999:23).

NUTEK har (1999f) kartlagt hur de arbetsstéllen som deltagit i
Mal 4 skiljer sig ifran arbetsstallen som inte medverkat i program-
met. | studien inkluderas arbetsstéllen med 5 till 49 anstallda i det
privata naringslivet. NUTEK har i sin analys anvant sig av
indikatorer pa de faktorer som Mal 4 i forsta hand avsag att ut-
veckla, namligen flexibla arbetsorganisationer, kompetensutveck-
ling i arbetet, samverkan med andra aktorer i natverk samt anvand-
ningen av informationsteknologi. Studien visar att de arbetsstallen
som medverkat i Mal 4 i storre utstrackning &n andra arbetsstallen,
redan inledningsvis, har ett strategiskt tdnkande som OGverens-
stammer med Mal 4:s intentioner. Mal 4 var saledes ett exempel
pa sjalvselektion, vilket har betyder att det var de mest utveck-
lingsinriktade arbetsstallena som ansdkte om utvecklingsinsatser
och som ocksa beviljades saddana. Detta faktum bor man saledes ha
i atanke vid framtida utvarderingar av Mal 4:s effekter.

Under varen ar 2000 har ett intensivt arbete bedrivits for att ut-
veckla nya Mal 3 som ar en sammanslagning av tidigare fal 3
och Mal 4. Den 6vergripande strategin for det nya svenska Mal 3-
programmet ar att starka individens stallning pa arbetsmarknaden,
framst genom kompetensutveckling. Programmet kommer att kon-

% Aven foretag med upp till 250 anstéllda kunde komma ifr&ga, men
dessa foretag utgjorde endast ett fatal.

% Det tidigare Mal 3 var ett program inom ramen fér den Europeiska
socialfonden med inriktning pa arbetslosa. Programmet syftade till att
slussa in ungdomar pé arbetsmarknaden, bekampa langtidsarbetsloshet
samt att stodja personer som lopte risk att utestangas fran
arbetsmarknaden.
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centreras till fem insatsomraden, namligen (1) kompetensutveck-
ling for sysselsatta, (2) 6kad anstallbarhet och foretagaranda, (3)
integration, mangfald och jamstalldhet, (4) lokal utveckling samt
(5) tekniskt stod. Samtliga insatsomraden skall grunda sig pa en
process dar individens delaktighet star i fokus. Individen maste
saledes sjalv vara engagerad i sin kompetensutveckling. Medels-
ramen for Mal 3 i Sverige ar preliminart beraknad till 2,8 miljarder
euro for aren 2000 till 2006, varav cirka 25 procent kommer fran
den Europeiska socialfonden, 25 procent ar offentlig medfinan-
siering och resterande privat medfinansiering (N&aringsdeparte-
mentet, 2000b). Mal 3 ar darmed en av de storsta satsningarna pa
kompetensutveckling i arbetslivet sedan Arbetslivsforitlen.

6.3.2 Individuellt kompetenssparande

Riksdagen har beslutat att ett system for individuellt kompetens-
sparande skall inféras och medel, 1,35 miljarder kronor ar 2000
och 1,15 miljarder kronor arligen fran och med ar 2001, i form av
reducerad skatt har avsatts i statsbudgeten foér att stimulera ett
sadant system. Utredningen for individuellt kompetenssparande
har nyligen lamnat ett delbetdankande (SOU 2000:51) i vilket for-
slag presenteras om hur ett sadant system skulle kunna utformas
samt hur de redan avsatta budgetmedlen effektivast skulle kunna
anvandas.

Utredningens forslag innebar att alla I6ntagare och foretagare
skall ges mojlighet att regelbundet avsatta medel pa ett kom-
petenskonto for framtida kompetensutveckling. Systemet bér byg-

% Arbetslivsfonden som verkade mellan 1990 och 1995, syftade delstill

att kyla ner den 6verhettade ekonomin, dels till att 6ka utbudet av arbets-
kraft genom att minska franvaron pa arbetsplatserna. Bidrag utgick till
arbetsgivare for forbattringar i arbetsmiljo och arbetsorganisation samt for
arbetslivsinriktad rehabilitering av anstallda. Fonden betalade ut drygt 11
miljarder kronor. Arbetsgivarnas egeninsatser uppgick till cirka 20 miljar-
der kronor, vilket innebar att den sammanlagda satsningen, tillsammans
med de 1,5 miljarder kronor frén 6vriga finansiarer, var nastan 33 miljar-
der kronor under fem &r (Arbetslivsfonden, 1995).
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ga pa ett frivilligt deltagande. De sparade pengarna tillhér da den
enskilde individen som sjalv kan bestdmma o6ver pengarna och
valja vilken kompetensutveckling som de skall anvéandas till.
Individuellt kompetenssparande skall, enligt férslaget, innebara
avdragsratt fran forvarvsinkomsten. Individen erhaller aven en
sadan avdragsratt da arbetsgivaren satter in pengar pa individens
kompetenskonto. Arbetsgivare kan, enligt férslaget, medverka till
individens kompetenssparande genom att avsatta medel pa in-
dividens kompetenskonto. Dessa avsattningar skall darefter be-
handlas pa samma séatt som individens egna avsattningar.

Pengarna pa kompetenskontot kan utnyttjas till individuell
kompetensutveckling da sparandet pagatt i minst tolv kalender-
manader. For att stimulera individen att ta ut pengar till kom-
petensutveckling skall individen erhalla en sa kallad kompetens-
premie i samband med att uttag fran kompetenskontot gors. Kom-
petenspremien utgar i form av en skattereduktion, vars storlek
relateras till kompetensutvecklingens omfattning i tid. Enligt for-
slaget sa tillfaller den statliga subventionen individen oavsett om
det ar individen sjalv eller arbetsgivaren som avsatt medel pa kom-
petenskontot. Utredningen podangterar att individuellt kompetens-
sparande bor ses som ett komplement till befintliga insatser pa
omradet. Systemet far inte ersatta andra insatser.

Utredningen foreslar vidare att de medel som riksdagen har
avsatt for stimulans till individuell kompetensutveckling for aren
2000 och 2001, sammanlagt 2,5 miljarder kronor, skall anvandas
till en startpremie i syfte att stimulera introduktionen av systemet
ar 2002. Forslaget innehaller tva typer av startpremier, dels en
grundplat pa 2 500 kronor riktad till ldginkomsttagare som under
ar 2002 pabdorjar ett regelbundet sparande i minst motsvarande
omfattning, dels en tillfallig stimulans till arbetsgivare att, under
ar 2001, sluta kollektivavtal om avsattningar till individuellt kom-
petenssparande.

Det bor poangteras att delbetankandet nu &ar ute pa remiss och
att det finns nagot stallningstagande till utredningens férslag fran
regeringens sida.
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6.3.3  Ovriga insatser

Det existerar, utdbver ovannamnda insatser, ytterligare en rad stat-
liga atgarder vad galler kompetensutveckling for anstallda. Staten
stodjer till exempel kompetensutveckling i arbetslivet genom att
kostnader for personalutbildning betraktas som en driftskostnad i
naringsverksamheten och sadana kostnader ar direkt avdragsgilla i
skattesammanhang. Det finns &ven statliga bidrag fér kompetens-
utveckling, till exempel bidrag till utbildning i féretag samt brist-
yrkesutbildning fér anstallda.

Bidrag till utbildning i féretag har till syfte att stimulera arbets-
givare att vidareutbilda sina anstéllda. Arbetsgivare kan erhalla
stdd om de pa grund av arbetsmarknadspolitiska skal anordnar ut-
bildning for sina anstéallda. Bidraget kan bli aktuellt vid rekryter-
ing, anpassning av kompetens till &ndrade tekniska eller arbets-
organisatoriska forhallanden eller som alternativ till permittering.
Under budgetaret 1999 betalades 329 miljoner kronor ut, varav
122 miljoner kronor gick till personalutbildning i offentlig sektor
(AMS, 1999e).

Bristyrkesutbildning for anstéllda ar en férstksverksamhet som
pagar under ar 2000. | syfte att snabbt motverka att arbetskrafts-
brist samt flaskhalsar uppstar skall arbetsmarknadsutbildningen pa
forsok kunna riktas till redan anstallda. 130 miljoner kronor har
avsatts till denna forstksverksamhet, vilket motsvarar drygt 1 300
utbildningsplatser. Arbetsmarknadsverket skall tillsammans med
de regionala kompetensradedefiniera vilka bristyrkesutbildnin-
gar som kan vara aktuella (Prop. 1999/2000:1).

6.4 Avslutande kommentarer

%" De regionala kompetensraden har till uppgift att forséka matcha utbild-
ningsbehov med arbetslivets behov pa regional niva och p& sa vis mot-
verka uppkomsten av regionala flaskhalsar. | de regionala kompetens-
raden ingar arbetsmarknadens parter, utbildningsamordnare och 6vriga
berdrda parter i regionen.
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Det kan finnas behov av insatser som oOkar medvetenheten hos
saval anstidllda som foretag om vikten av kontinuerlig kom-
petensutveckling. Ett system for individuellt kompetenssparande
kan har spela en viktig roll, atminstone pa individniva. Ett sadant
system skulle innebara att den enskilde far 6kade finansiella moj-
ligheter for kompetensutveckling, samtidigt som individen far ta
ett tydligare ansvar for sin egen vidareutbildning. Utmaningen vid
introduktionen av ett system for individuellt kompetenssparande
blir att na ut till de grupper som idag erhaller mindre kompetensut-
veckling i arbetslivet jamfért med 6vriga grupper. Risken ar att till
exempel lagavionade inte har praktiska mojligheter att utnyttja ett
sadant system.

Det &r aven av stor betydelse att nya Mal 3 verkligen nar ut till
foretag med bristande forutsattningar for kompetensutveckling.
Mal 4 hade problem med sjalvselektion, vilket i detta sammanhang
betyder att det var de mest utvecklingsinriktade arbetsstéllena som
ansokte om utvecklingsinsatser och som ocksa beviljades sadana.
Nya Mal 3 bor satsa pa att utveckla ett "strategiskt tankande” vad
galler kompetensutveckling hos de féretag som idag inte har ett
sadant tankande. Insatsomrade 1 inom nya Mal 3 ar i dvrigt ett bra
komplement till den kompetensutveckling som idag bedrivs i
arbetslivet, da malgruppen fér programmet bland annat &r
anstallda med lag och/eller foraldrad utbildning i sma foretag.
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7 Arbetsmarknad och utestangning
av kompetens

En forsta forutsattning for att en individs kompetens skall tillvara-
tas i arbetslivet ar naturligtvis att personen har ett jobb. Samtliga
individer maste dessutom ha samma chans att utvecklas och avan-
cera pa en arbetsplats, oavsett bakgrund, for att kompetensen skall
tillvaratas pa basta satt.

| detta kapitel kommer vi att dversiktligt diskutera utestangning
av kompetens. Vi belyser utestangning fran tva perspektiv, dels
utestangning fran arbetsmarknaden, dels utestangning pa arbets-
marknaden. Med begreppefestingning frdn arbetsmarknaden™
menar Vi helt enkelt arbetsldshet. Vi belyser situationen for in-
vandrare och personer med utlandsk bakgrund eftersom dessa in-
divider ar drabbade av arbetsléshet i stérre utstrackning &n andra.

Nar vi diskuterarutestingning pa arbetsmarknaden koncen-
trerar vi oss pa individer som har ett arbete men anda utestangs i
nagon mening. Vi tittar, bland annat, narmare pa mojligheter till
internutbildning, arbete i vissa sektorer och i chefsposition. Aven
har studeras situationen for invandrare och personer med utlandsk
bakgrund. Vi kommer dessutom att belysa skillnader mellan kvin-
nor och man nar det galler denna form av utestangning.

Det finns aven andra som drabbas av utestangning, till exempel
aldre, funktionshindrade och homosexuella, men dem gar vi ej nar-
mare in pa i detta kapitel.

% Andra former av utestangning fran arbetsmarknaden skulle kunna vara
personer som studerar pa grund av arbetsléshet och socialbidragstagare.
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| kapitlet staller vi oss foljande fragor: Hur omfattande &r ute-
stangningen av kompetens? Vad beror utestangning pa? Hur kan
utestdngning minimeras?

Vi inleder med en genomgang av utestangningens struktur for
namnda grupper. Vi diskuterar tankbara forklaringar till varfor
vissa individer drabbas av utestangning. Darefter belyses positiva
effekter av att beakta mangfald samt en avslutande diskussion om
hur utestangning skulle kunna minimeras.

7.1 Utestangning fran arbetsmarknaden

| detta avsnitt belyser vi utestangning fran arbetsmarknaden for in-
vandrare. Vi borjar med en genomgang av invandringen till
Sverige. Darefter beskriver vi deltagandet pa arbetsmarknaden for
invandrare och personer med utlandsk bakgrund. Vi avslutar med
att diskutera eventuella orsaker till utestangning fran arbets-
marknaden.

7.1.1 Invandrare och personer med utlandsk
bakgrund

Nar vi i denna utredning talar ovandrare menar vi, i forsta
hand, utlandsfédda personer som flyttat till Sverige for att stanna
permanent eller under en langre tid. Invandrare kan delas upp i tva
undergrupper, utlandska medborgare och naturaliserade invan-
drare.Utldndska medborgare ar personer boende i Sverige med ett
utlandskt medborgarskaiNaturaliserade individer omfattar ut-
landsfodda personer som erhallit svenskt medborgarskap samt
barn fédda utomlands av svenska medbor§aPersoner med ut-

% Fér naturalisation kravs att den sékande har fyllt 18 &r och varit bosatt i
Sverige i fem ar eller tv& &r om man ar fran Norden. Naturaliserade
individer kan férmodas ha bott i Sverige en langre tid an utlandska med-
borgare.
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lindsk bakgrund &r fodda i Sverige av atminstone en utlandsfédd
foralder. Medborgarskap kan vara saval svenskt som utl&fdskt.

Det finns mer strikta definition€rmen for var del ar det inte
nodvandigt att anvanda sadana, eftersom vi endast ar ute efter att
ge en Oversiktlig bild av situationen pa arbetsmarknaden for dessa
individer.

Invandringen till Sverige

Invandringen till Sverige har varit beroende av saval inhemska
som internationella faktorer. Detta &ar, med stor sannolikhet, av
betydelse eftersom invandring pa grund av en nationell orsak, till
exempel arbetskraftsbrist, underlattar intrade pa arbetsmarknaden
for dem som flyttar till ett nytt land. Invandring som baseras pa
héndelser i det forna hemlandet intréaffar oberoende av situationen
pa arbetsmarknaden i invandringslandet. Det &ar darfor av stor vikt
att ge en beskrivning 6ver strukturen pa invandringen till Sverige.
Efter andra varldskriget hade Sverige h6g ekonomisk och indu-
striell tillvaxt samt 1&g arbetsloshet. Den vaxande ekonomin resul-
terade i ett efterfragedverskott pa arbetskraft, vilket i sin tur ledde
till arbetskraftsinvandring fran 1950-talet och anda in pa 1970-
talet. Invandrarna var till storsta delen fran Jugoslavien, Finland,
Grekland och ltalien. Arbetskraftsinvandringen hade troligtvis en
dampande effekt pa I6ne- och produktionskostnaderna (Schierup,
1994). Sysselsattningsgraden bland invandrare var hég och arbets-
|6sheten var i stort sett i nivd med totalbefolkningens. Under
perioder med svackor i tillvaxten var arbetslésheten hégre bland
invandrare, men i hdégkonjunkturer var den lagre (Behtoui, 1999).
Pa grund av en o6kad konkurrens om lediga arbeten infordes
vissa begransningar i arbetskraftsinvandringen under slutet av

“0 Data p& omradet ger dock upphov till svarigheter att gora en strikt av-
gransning mellan invandrare och personer fodda i Sverige med utlandskt
medborgarskap vilket framgar bland annat av att de sistnamnda kan vara
bade invandrare och personer med utlandsk bakgrund enligt definitionen.
“ Se till exempel Socialstyrelsen (1999).
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1960-talet. | bdrjan av 1970-talet forsvann arbetskraftsinvand-
ringen i stort sett helt och hallet.

Under 1970-talet tilltog daremot flyktinginvandringen till
Sverige. Konflikter runt om i varlden resulterade i att manga man-
niskor flydde fran sina forna hemlander. Det var saledes inte
nagon hogkonjunktur med moijlighet till arbete som lockade, utan
en fristad, langt borta fran forfoljelse, fortryck och torfr.

Flyktinginvandringen under 1970-, 1980- och 1990-talen ledde
till att den utomeuropeiska invandringen 6kade kraftigt (appendix
tabell A.1). Andelen utomeuropeiska invandrare av samtliga
utrikes fodda 6kade fran 7 procent ar 1970 till 38 procent ar 1998.

Under de senaste 50 aren har ocksa det totala antalet invandrare
Okat. Andelen invandrare av landets totala befolkning var cirka 1
procent ar 1940 och 11 procent ar 1998.

Tabell 7.1 visar antalet utlandsfodda, utlandska medborgare,
svenska medborgare och naturaliserade personer som &ar bosatta i
Sverige i aldern 16-64 &r.Under ar 1999 fanns nastan 660 000
personer i Sverige i aldern 16-64 ar som var fodda utomlands,
vilket utgér 12 procent av befolkningen i samma alderskategori.
Antalet utlandska medborgare var knappt 360 000 personer.

Tabell 7.1: Befolkningen i Sverige i aldern 16-64 ar, 1999

Totalt Kvinnor Man
Utlandsfodda 658 300 340 600 317 700
Utlandska medborgare 359 500 195 200 164 300
Naturaliserade 521 700 264 600 257 100
Svenska medborgare* 4772000 2331600 2440 300
Total befolkning 5580800 2745900 2834900

* Svenska medborgare exklusive naturaliserade.
Kalla: AKU, SCB, 1999.

“2 Flyktinginvandringen har inte varit helt oberoende av konjunkturen. Ett
visst samband finns mellan invandring och vakanser fram till 1993/94, se
Behtoui (1999).

3 Orsaken till att inte summan av antalet utlandska medborgare och
naturaliserade ar lika med utlandsfédda ar bl a att personer fodda i
Sverige kan ha utlandskt medborgarskap.
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Fordelningen av individer inom kategorin naturaliserade
oOverensstammer i stort sett med den for utlandsfodda, vilket be-
tyder att det inte enbart ar individer fran nagot specifikt omrade
som erhaller svenskt medborgarskap (appendix tabgll A3

Antalet personer fodda i Sverige med en svenskfodd och en
utrikes fodd foralder var 514 000 personer 1998 (SCB, 1999h).
Vid samma tillfalle var 265 000 personer fodda i Sverige med tva
utrikes fodda foraldrar. Om man summerar antalet personer, oav-
sett alder, som ar fodda i Sverige av en eller tva utrikes fodda for-
aldrar med samtliga utrikes fédda blir antalet éver 1,7 miljoner. Vi
kan sdledes konstatera att cirka 20 procent av alla individer
boende i Sverige har utlandskt pabra.

Utestiingning av invandrare

Vi har valt att belysa relativ arbetslosfiench sysselsattnings-
intensitef® eftersom dessa matt ger goda indikationer Gver ute-
stangning fran arbetsmarknaden.

Personer som invandrat till Sverige utgér inte en homogen
grupp. Det finns stora skillnader i bland annat utbildning och
yrkeserfarenhet. Var genomgang av arbetsmarknaden for invandr-
are och personer med utlandsk bakgrund &r inte heltdckande. Det
ar till exempel mojligt att studera personer férdelade efter fodelse-
land. Det hade ocksa varit intressant att i storre utstrackning
diskutera invandrade kvinnors arbetsmarknad. Eftersom vi endast
vill poéngtera vissa generella och dvergripande fenomen ar det
tillrackligt att arbeta med de variabler vi valt.

Tabell 7.2 visar relativ arbetsloshet for utlandsfodda, utlandska
medborgare, naturaliserade och svenska medborgare. Tabellen
visar att det ar stora skillnader mellan grupperna. Arbetslésheten
for svenska medborgare ar knappt fem procent och foér utlands-

“ Den relativa arbetslésheten ar kvoten av antalet arbetslésa och antalet i
arbetskraften fér en och samma grupp.
% Sysselsattningsintensiteten ar kvoten av antalet sysselsatta och antalet i
befolkningen fér en och samma grupp.
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fédda knappt 13 procent. For utlandska medborgare och natural-
iserade ar arbetslosheten 15 respektive 10 procent. Arbetslésheten
bland utlandska medborgare av manligt kén ar drygt 17 procent.
Motsvarande siffra for svenska medborgare ar knappt fem procent.
Arbetslosheten ar lagre for kvinnor i samtliga kategorier.

Tabell 7.2: Relativ arbetsloshet for utléiindska medborgare,
utlandsfédda, naturaliserade och svenska medborgare i aldern
16-64 ar, procent, 1999

Totalt  Kvinnor Man
Utlandsfodda 12,8 11,2 14,2
Utlandska medborgare 15,1 12,9 17,4
Naturaliserade 10,6 10,0 11,1
Svenska medborgare* 4.7 4.4 4.9

* Svenska medborgare exklusive naturaliserade.
Kalla: AKU, SCB, 1999.

Skillnaderna med avseende pa sysselsattningsintensiteten ar
ocksa betydande mellan dessa kategorier (appendix tabell A.4).
Sysselsattningsintensiteten ar knappt 57 procent for personer
fédda utomlands och 75 procent fér svenska medborgare. For ut-
landska medborgare ar sysselsattningsintensiteten knappt 53 pro-
cent och for naturaliserade drygt 62 procent. Sysselsattnings-
intensiteten ar lagre for kvinnor an fér man inom varje kategori.

Eftersom kategorierna naturaliserade, utlandsfédda och utland-
ska medborgare ar heterogena grupper kan det vara intressant att
dela upp dem i undergrupptr.

Tabell 7.3 visar relativ arbetsloshet for naturaliserade beroende
pa fodelseregion. | tabellen framtrader tydliga skillnader mellan
undergrupperna. Arbetslosheten bland personer fédda i Europa ar
drygt 8 procent, vilket &r néstan 4 procentenheter hdgre an for
svenska medborgare. Bland européer ar arbetslésheten lagst for
individer fran Norden och EU/EES-lander. Arbetslosheten for per-

“ Aven undergrupperna ar heterogena och i vissa fall dven relativt sma.
Definitionen pa de grupper vi redovisar ar identisk med AKU:s.
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soner fran Amerika ar drygt 3 procentenheter hogre an for per-
soner fran Norden och EU/EES-lander. Arbetslosheten ar hdg for
personer fédda i Afrika, Asien och arabisktalande lander. Arbets-
I6sheten ar allra hogst bland dem som ar fodda i ett arabisktalande
land, knappt 23 procent, vilket ar drygt 18 procentenheter hogre
jamfért med svenska medborgare. Arbetslosheten for personer
fodda i Afrika och Asien ar mer an tre ganger sa hog som for
svenska medborgare. Arbetslésheten for kvinnor fédda i Europa,
Norden, EU/EES-lander och Amerika ar nagot hogre jamfort med
man fodda i respektive region. Arbetslosheten for kvinnor fran
Osteuropa, Afrika, Asien och arabisktalande lander &ar lagre jam-
fort med mannen som ar fodda i motsvarande region.

Tabell 7.3: Relativ arbetsloshet for naturaliserade fordelade
efter fodelseregion i aldern 16-64 ar samt kin, procent, 1999

Totalt Kvinnor Man
Europa 8,3 8,5 8,1
Norden 6,6 7,2 6,1
EU/EES lander 6,9 7.4 6,3
Osteuropa 12,9 11,9 14,0
Afrika 16,4 14,9 17,3
Amerika 10,1 11,1 9,2
Asien 17,7 15,8 18,8
Arabisktalande land& 22,8 22,0 23,1
Svenska medborgare* 4,7 4.4 4.9

* Svenska medborgare exklusive naturaliserade.
Kalla: AKU, SCB, 1999.

Sysselsattningsintensiteten for naturaliserade individer fran
Norden och EU/EES-lander ar drygt 5 procentenheter lagre jam-
fort med svenska medborgare (appendix tabell A.5). Personer fran
hela Europa har knappt 10 procentenheter lagre sysselsattnings-
intensitet &n svenska medborgare. Sysselsattningsintensiteten for

“"vad galler sysselsattningsintensitet och relativ arbetsldshet féreligger
inte nagra storre skillnader mellan invandrare fran Nord- och Sydamerika.
“8 Arabisktalande lander ar en undergrupp till Afrika och Asien.
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naturaliserade fran arabisktalande lander ar knappt 30 procent-
enheter lagre jamfért med svenska medborgare. Endast 34 procent
av kvinnor fran arabisktalande lander &ar sysselsatta. Endast for
kvinnor fodda i Afrika &r sysselsattningsintensiteten hdgre jamfort
med mannen fédda i samma region.

Tabell 7.4 visar relativ arbetsloshet i procent for utlandska
medborgare fordelade efter fodelseregion. Arbetslésheten for dst-
européer, afrikaner och asiater ar knappt 30 procent och fér med-
borgare i arabisktalande lander drygt 40 procent. Individer med
medborgarskap i nordiska eller EU/EES-lander har en arbetsloshet
som ar nagot hogre jamfort med svenska medborgare. Arbetslos-
heten for kvinnor med medborgarskap i Europa (inklusive under-
grupperna), Amerika och Asien &ar lagre jamfoért med man fodda i
motsvarande region. Foér kvinnor med medborgarskap i ett afrikan-
skt och arabisktalande land &ar arbetsldsheten hégre.

Tabell 7.4: Relativ arbetsloshet i procent for utlindska med-
borgare fordelade efter fodelseregion 16-64 ar

Totalt Kvinnor Mé&n
Europa 11,9 10,1 13,9
Norden 6,5 6,4 6,6
EU/EES lander 6,5 6,4 6,6
Osteuropa 27,3 20,7 34,6
Afrika 29,6 32,6 27,0
Amerika 12,0 10,6 13,2
Asien 28,9 24,7 32,0
Arabisktalande lander 40,6 50,8 37,5
Svenska medborgare* 4,7 44 4.9

* Svenska medborgare exklusive naturaliserade.
Kalla: AKU, SCB, 1999.

Individer med medborgarskap i nordiska eller EU/EES-lander
har en sysselsattningsintensitet som &ar knappt tio procentenheter
lagre an svenska medborgare (appendix tabell A.6). Personer med
medborgarskap i ett dsteuropeiskt, afrikanskt eller asiatiskt land
har en sysselsattningsgrad som inte ens ar halften av den for de
svenska medborgarna. Sysselsattningsintensiteten fér kvinnor med
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medborgarskap i arabisktalande lander ar 11 procent. Oavsett
fodelseregion har kvinnor med utlandskt medborgarskap lagre
sysselsattningsintensitet jamfért med man med utlandskt med-
borgarskap.

Det ar inte helt orimligt att anta att det blir enklare for in-
vandrare att fa ett jobb efter en tids vistelse i det nya landet. Det
gar inte 6ver en natt att skaffa sig nédvandiga sprakkunskaper och
kunskaper om ett lands arbetsmarknad. Ovan framgar att situat-
ionen pa arbetsmarknaden &ar battre for naturaliserade an for ut-
landska medborgare, vilket talar for att vistelsetiden i Sverige ar
av betydelse for att fa ett jobb.

Den positiva effekten for naturaliserade individer, jamfért med
utlandska medborgare, beror dock inte pa att individer fran en
specifik fodelseregion naturaliseras. Tidigare konstateras att in-
vandrare, oavsett fodelseregion, naturaliseras i liknande omfatt-
ning.

Den positiva tendensen for naturaliserade, jamfért med ut-
landska medborgare, skulle ocksa kunna bero pa att om en individ
far ett arbete kanske aven incitamenten for att soka svenskt med-
borgarskap 6kar. En person kanner sig sannolikt mer delaktig i ett
samhélle om dennes livsuppehalle erhalls via ett arbete jamfort
med olika bidrag, vilket skulle kunna leda till att svenskt med-
borgarskap soks. Men & andra sidan kanske arbetslosa utlandska
medborgare sdker svenskt medborgarskap i storre utstrackning
eftersom det kan upplevas som en fordel att vara svensk med-
borgare vid ansokan till arbete.

For att fa ett kompletterande matt pa vistelsetidens betydelse
for att erhalla att arbete behovs en uppdelning efter en faststalld
invandringstid (appendix tabell A.7). Inom varje fodelseregion har
personer som invandrat fore ar 1995 en hogre sysselsattningsniva
an personer som invandrat serfdr8killnaderna, beroende pa om
invandring skett fore ar 1995 eller senare, ar storst fér personer
frAn Asien, Afrika och Osteuropa. Totalt &r sysselséttnings-

9| appendix (tabell A.2) framgar att invandringen, vad galler fédelse-
region, fram till och med &r 1995 &r relativt likartad jamfért med invand-
ringen efter ar 1995.
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intensiteten 58 procent for personer som invandrat fore ar 1995,
vilket ar mer an 22 procentenheter hogre an for personer som in-
vandrat senare.

Aven om sysselséttningsintensiteten som helhet ar hogre for
dem som invandrat fére ar 1995 sa kvarstar betydande skillnader
mellan invandrare beroende pa fodelseregion. Sysselsattnings-
intensitet for personer som invandrat fran Norden fore ar 1995 ar
cirka 20 procentenheter hogre jamfért med motsvarande kategori
fran Afrika. Skillnaderna mellan invandrare beroende pa fodelse-
region ar emellertid annu storre for dem som invandrat efter ar
1994 an for dem som invandrade tidigare. Dar ar skillnaden i
sysselsattningsintensitet nastan 40 procentenheter mellan invand-
rare fran Norden och Afrika.

Samtidigt som det forefaller att vistelsetiden &r av betydelse ar
det mojligt att konstatera att sysselséttningsintensiteten foér per-
soner som invandrat fran ett arabisktalande land fére ar 1995 ar
drygt 43 procent, vilket ar drygt 20 procentenheter lagre an for
personer fran EU/EES-lander som invandrat ar 1995 eller senare.
Monstret ar, i stort sett, detsamma vad galler arbetsloshet (appen-
dix tabell A.8).

Utvecklingen av relativ arbetsléshet och sysselsattnings-
intensitet har under de tre senaste aren varit relativt gynnsam for
invandrare. Den relativa arbetslésheten har minskat med mer an 5
procentenheter for naturaliserade och med drygt 7 procentenheter
for utlandska medborgare mellan andra halvaret 1999 och andra
halvaret 1996, vilket visas i diagram 7.1. Arbetslésheten minskar
kraftigt oavsett fodelseregion. Av tabellen framgar att &ven om
arbetslosheten minskar sa kvarstar skillnaderna mellan grupperna.
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Diagram 7.1: Relativ arbetsloshet, 16-64 ar, procent.
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Kalla: SCB, 2:a halvaret 1993 - 2:a halvaret 1999.

Det ar dock sarskilt intressant att notera det kraftiga fallet i
arbetsloshet for personer med utlandskt medborgarskap fodda i
Afrika och arabisktalande lander (appendix diagram A.1-A.2).
Sedan andra halvaret 1997 har arbetslosheten nastan halverats for
dessa grupper. Sysselséattningsintensiteten har under de tva senaste
aren okat med cirka 3 procentenheter for naturaliserade och med 7
for utlandska medborgare. Under samma period har syssel-
sattningsintensiteten O6kat markant for personer med utl&dndskt
medborgarskap fodda i Afrika, Asien, Osteuropa och arabisk-
talande lander. (appendix diagram A.3-A%5).

Utestiingning av personer med utléindsk bakgrund

Om den svenska skolan och det svenska samhallet fungerar pa ett
tillfredsstallande satt borde alla studenter som genomgatt en
fullstandig svensk skolutbildning erhallit de kunskaper som kravs
for att kunna havda sig val i Sverige och pa den svenska arbets-
marknaden. Foéraldrarnas fodelseland, det egna namnet eller den

% Bkningen i sysselsattningsintensitet beror framst pa att antalet syssel
satta dkat, framforallt for dem fodda i Afrika och arabisktalande lander.
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egna hudfargen, harfargen eller religionen skall inte paverka en
individs mojligheter att fa ett jobb.

Schréder och Vilhelmsson (1998) visar att ungdomar med
utlandsk bakgrund samt de som invandrat fére skolstarten arbetar i
lagre grad och ar arbetslésa i stdrre utstrdckning &n andra ung-
domar trots att de genomgatt en fullstandig svensk utbildning.
Hansyn har tagits till kunskaper i svenska spraket, utbildning,
bostadsort och familjebakgrund. Risken att vara arbetslos ar drygt
en tredjedel storre for de ungdomar som har minst en foralder fodd
utomlands jamfort med &vriga ungdomar. F6r ungdomar som
invandrat fore skolstarten ar risken 50 procent stérre. Resultaten
som presenteras i studien kan tolkas antingen som att skolan har
misslyckats eller att arbetsmarknaden inte erbjuder alla personer
samma mdjligheter oavsett ursprung (Arai et al, 1999). Resultaten
bygger pa erundersokning genomford av SCB pa 10 000 ung-
domar varav knappt 5 000 har en utlandsk bakgrund.

Sammanfattning

Utifran denna genomgang av utesténgning fran arbetsmarknaden

kan féljande konstateras:

» Invandrare har en vasentligt hdgre arbetsléshet och en betydligt
lagre sysselsattningsintensitet an svenska medborgare.

« Invandrare hade under perioden andra halvaret 1993 till andra
halvaret 1999 hogre arbetsloshet och lagre sysselsattnings-
intensitet &an oOvriga. Utvecklingen under de senaste aren ar
dock positiv. Arbetslésheten minskar och sysselséttning okar
for invandrare.

« Invandrare fran vastvarlden klarar sig battre pa arbetsmark-
naden an invandrare fran till exempel Afrika och Asien.

» Naturaliserade personer har en lagre arbetsléshet och en hogre
sysselsattningsintensitet an utlandska medborgare.

» Arbetslosheten for invandrade kvinnor ar generellt sett lagre
jamfért med invandrade man. Sysselsattningsintensiteten ar
generellt sett hogre for invandrade man an for invandrade kvin-
nor.
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« Generellt sett ar situationen pa arbetsmarknaden béttre for per-
soner som invandrat fore ar 1995 an for dem som invandrat
senare.

« Trots att en individ ar fodd i Sverige av atminstone en utlands-
fodd foralder, sa ar inte mojligheterna pa arbetsmarknaden lika
stora som for en person fodd i Sverige av tva svenskfodda for-
aldrar. Inte heller de som invandrat fore skolstarten har samma
chans pa arbetsmarknaden som svenskfodda.

7.1.2 Tankbara forklaringar till utestangning
fran arbetsmarknaden

| detta avsnitt diskuterar vi tankbara forklaringar till att personer
med utlandsk pabra ar utestangda i viss man fran arbetsmark-
naden.

Utbildning

Kan man med hjalp av skillnader i utbildningsniva forklara att ut-
rikes fodda ar utestangda fran arbetsmarknaden i stérre utstrack-
ning an personer fodda i Sverige? Enligt tabell 7.5, som visar ut-
bildningsniva i januari ar 2000 for utrikes fodda och fodda i
Sverige, finns inga patagliga skillnaderAndelen med forgym-
nasial utbildning ar nagot storre bland utrikes fodda &n bland per-
soner fédda i Sverige, 23 respektive 28 procent. Detta géller
speciellt for kvinnor. Cirka 30 procent av personer foddda i Sverige
har en eftergymnasial utbildning vilket kan jamféras med 26 pro-
cent av de utrikes fodda.

*! Siffrorna &r dock inte helt jamférbara mellan svenskfédda och invandrare
eftersom uppgift saknas pa sju procent av de senare.
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Tabell 7.5: Utbildningsniva januari ar 2000 for utrikes fodda

och fodda i Sverige i aldern 25-64, procent
Forgymnasial Gymnasial Eftergyms 2 ar Eftergyn® 2 ar

Fodda i Sverige

Méan 25 48 14 13
Kvinnor 20 48 17 14
Totalt 23 48 16 14
Utrikes fodda

Man 27 41 11 14
Kvinnor 30 38 13 13
Totalt 28 39 12 14

Kalla: SCB, 2000c.

Det finns daremot nagot storre skillnader i utbildningsniva
mellan invandrare (appendix tabell A.9 - A.11). Vad géller efter-
gymnasial utbildning har faktiskt personer fédda i Norden den
lagsta andelen, 19 procent, vilket &ar cirka 8 procentenheter lagre
jamfért med personer fédda i Asien och drygt 5 procentenheter
lagre an personer fodda i Afrika. Personer fédda i Norden och
Asien har hogst andel med férgymnasial utbildning.

Tidigare konstaterade vi att invandringen till Sverige forst tog
formen av arbetskraftsinvandring och senare flyktinginvandring.
Det framfors ibland att det finns skillnader i utbildningsniva
mellan dessa bada invandrargrupper. Skillnaderna i utbildnings-
niva ar dock inte speciellt stora for dem som invandrat fore res-
pektive efter ar 1975 (appendix tabell A.10 - A.12).

Utbildningsnivan &r relativt likartad mellan invandrare och per-
soner fodda i Sverige. Det ar saledes inte mojligt att forklara ute-
stangning fran arbetsmarknaden med hjélp av skillnader i utbild-
ningsniva. Daremot finns det invandrare fran vissa regioner som
har en hogre andel lagutbildade &n invandrare fran andra regioner.
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Diskriminering

Det talas ofta om diskriminering i generella termer. Det ar viktigt
att reda ut vad diskriminering egentligen betyder och hur man kan
konkretisera detta begrepp.

Statistisk diskriminering syftar pa felaktig eller bristande
information hos arbetsgivarna angaende de arbetssokande. Det an-
tas att arbetsgivarna inte har kunskap eller férmaga att bedoma
vissa individers meriter och att kostnaderna for att inférskaffa den-
na information ar héga. | modellen antas det darfor att foretagen ar
rationella nar de negligerar vissa grupper till forman for andra
eftersom man inte vill betala ett hdgre informationspris an andra
foretag. Resultatet blir att individer som tillhér samma grupp av
individer som arbetsgivarna kommer att gynnas da arbetsgivaren
har kunskap om och férmaga att bedoma dessa. Trangsynthet, brist
pa omvarldsorientering och en onyanserad bild 6ver situationen i
andra lander leder till att vissa individer utestangs pa arbets-
marknaden.

Preferensdiskriminering syftar pa att en viss grupp av individer
har egenskaper eller efter utseende som inte paverkar arbetsfor-
magan men som ogillas av en annan grupp. Det kan till exempel
vara sa att en arbetsgivare inte vill anstélla invandrare till samma
I6n som svenskfodda eftersom arbetsgivaren inte gillar invandrare.
Det kan aven vara sa att arbetstagarna inte vill ha invandrare som
arbetskollegor eller att féretagets kunder inte vill ha service av in-
vandrare och att arbetsgivaren darfor valjer att avsta fran att an-
stélla invandrare.

Lange (1999) har vid olika tidpunkter genomfért enkat- och
intervjuundersokningar for att bland annat understka hur in-
vandrare blir bemétta i konkreta situationer pa arbetsmarknaden.
Den senaste undersokningen genomférdes under varen 1998 pa
utrikes fodda personer bosatta i Sverige som invandrat mellan ar
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1971 och &r 199%.Lange har studerat diskriminering utifran res-
pondenternas egna tolkningar av situationen. Har finns sjalvfallet
utrymme for individuella missforstand och tolkningsproblem som
kan paverka resultatet. Det &r majligt att en individ blivit utsatt for
diskriminering utan att fér den skull ha upplevt detta som en
diskriminerande handling. Man kan aven tanka sig att en del in-
divider, som blivit utsatta for diskriminering tidigare, uppgivit att
de blivit diskriminerade trots att sa inte ar fallet. Lange papekar
dock att andelen feltolkningar troligtvis ar liten.

Tabell 7.6 visar andelen som ansag sig ha blivit orattvist
behandlade péa grund av sin utlandska bakgrund vid ansokning till
ett arbete. Av tabellen framgar att 23 procent av asiaterna och 24
procent av grekerna uppgav att de har blivit nekad arbete en eller
flera ganger under de senaste fem aren pa grund av utlandsk
bakgrund®® De som aldrig blivit nekade en anstallning pa grund av
utlandsk bakgrund &r knappt 50 procent for dessa tva kategorier.
Situationen ar nagot battre for jugoslaterch indier samt ytter-
ligare nagot battre for finnar och danskar. Samtidigt ar det viktigt
att notera att andelen som inte skt arbete under de senaste fem
aren ligger kring 20 till 30 procent. Av de asiater som sokt arbete
under perioden sa har nastan var tredje inte fatt ett arbete och av
grekerna har 42 procent inte fatt ett arbete pa grund av den utlan-
dska bakgrunden. Motsvarande siffror for indier och jugoslaver ar
24 respektive 28 procent samt for danskar och finnar cirka 7 pro-
cent.

*2 Urvalet bestod av personer kyrkobokférda i Sverige den 31/12 1997,
fodda 1937-1980. Medborgarskap kan vara saval svenskt som utlandskt.
%3 Utlandsk bakgrund &r i undersékningen detsamma som invandrare.

> Enligt gallande gransdragning vid undersokningens genomférande.
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Tabell 7.6: Andel invandrare som, pa grund av utliindsk bak-
grund, blivit nekade anstillning, procent
Har det under de senaste 5 aren hant att Du pa grund av Din utlandska bakgrund

inte fatt ett jobb som Du s6kt och som Du hade tillrackliga kvalifikationer for?
Asiater Jugoslaver Finnar Danskar Greker Indier

Nej, aldrig 49,6 54,4 72,9 75,8 46,2 57,7
Ja, 1-2 ggr 15,2 13,4 4,1 2,8 15,2 10,6
Ja, 3-4 gor 54 2,8 0,4 0,8 2,5 1,4
Ja, 5 eller fler ggr 2,7 4,6 2,0 1,2 6,6 6,3
Jag har ej sokt arbete 27,2 24,9 20,7 19,4 294 240

Kalla: Lange, 1999.

Vilken betydelse har irrelevanta faktorer som hudfarg, harfarg
och namn pa den svenska arbetsmarknaden? | en studie av Arai et
al (1999) presenteras resultat fran en undersokning dar fragor
stalldes, om dessa faktorers inverkan, till personer fédda i Sverige
och personer fodda utomlands. Fragorna stélldes till saval arbets-
l6sa som sysselsatta. Resultaten fran undersokningen ar ned-
slaende (appendix tabell A.13). Det visar sig att mindre &n 3 pro-
cent av personer fodda i Sverige och 11 procent av utrikes foédda
tror att har eller hudfarg inte alls paverkar majligheten att fa ett
arbete. Marginellt fler tror att namn ar irrelevant. Det kan ocksa
konstateras att cirka halften av alla tillfrdgade tror att det fore-
kommer i hog respektive i viss grad att personer later bli att soka
arbete pa grund av sin utlandska bakgrund.

Augustsson (1994) genomforde en intervjuundersokning pa
Torslandaverken i Goteborg dar han bland annat intervjuade rekry-
teringsansvariga. | undersokningen fann Augustsson att radslan for
att rekrytera invandrare var pataglig pa grund av att de till exempel
skulle kunna ha bristande kunskaper i svenska spraket samt lagre
social kompetens.

I en undersdkning (Brune, 1993) intervjuades personalan-
svariga vid olika typer av foretag vad gallde deras instéllning till
invandraranstallda och deras 6vervagande infor nyanstéliningar.
Generellt visade intervjuerna att personalansvariga vid foretag
med manga anstallda invandrare hade bade en mer positiv och en
mer nyanserad syn pa anstéllda invandrare an personalansvariga
vid foretag med fa eller inga invandrare anstéllda. Aven bland
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personalansvariga med stor erfarenhet av invandrare férekom en
del generaliseringar. Flera av dem som intervjuades sade dock att
det framforallt var bland andra anstéllda som generaliseringarna
om olika invandrare dok upp. Personalansvariga var ofta noga med
att markera distans till vad de pastod vara anstélldas uppfattningar
om olika invandrargrupper. Icke desto mindre kunde dessa
uppfattningar bli utslagsgivande nar det gallde anstallning.

Diskriminering ar troligtvis en anledning till att invandrare och
personer med utlandsk bakgrund ar utestangda fran arbetsmark-
naden i stdrre utstrackning an svenskfodda.

Sprakkunskaper

Bristande kunskaper i svenska spraket namns ofta som en viktig
orsak till att invandrare har svart att etablera sig pa arbetsmark-
naden. Utvecklingen mot flexibla arbetsorganisationer pa arbets-
platserna accentuerar betydelsen av att beharska det svenska
spraket. Svenskundervisning for invandrare (sfi) har till syfte att
ge invandrare kunskaper i svenska spraket. Varje kommun ar
skyldig att erbjuda invandrare over 16 ar sfi. Av dem som boérjade
sfi lasaret 1998/99 hade ett ar senare endast 19 procent uppnatt
den sa kallade sfi-nivan, vilket innebér att de klarat ett standar-
diserat nationellt prov i svenska. | sju procent av fallen dar sfi-
nivan inte uppnatts, berodde det pa att sfi-studierna avbrutits till
forman for ett arbete eller andra studier. Halften av eleverna
planerade att fortsatta kommande lasar och en tredjedel hade av-
brutit utbildningen. Det ar sjalvfallet inte bra att inte fler erhaller
tillfredsstallande kunskaper det i svenska spraket. En anledning till
att en del invandrare inte fullfoljer sprakutbildningen kan vara att
incitamenten saknas. Det ar inte orimligt att anta att individer inte
har viljan att studera om chansen att fa ett arbete inte forbattras
genom studier. Férekomsten av diskriminering skulle kunna min-
ska incitamenten att delta i utbildning. En annan anledning till att
fa personer fullféljer sprakutbildningen skulle kunna vara en brist-
fallig organisation av sfi. Statskontoret (2000) har utrett hur
svenska for invandrare skall kunna forbattras. | SOU 2000:47 be-
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tonas betydelsen av att snabbt erbjuda invandrarakademiker svens-
kundervisning i hdgskolemiljo eftersom kvalifikationsnivan ofta
ligger alltfor lagt i sfi-undervisningen, vilket drabbar gruppen
akademiker negativt.

Enligt Augustsson (1994) kan det uppsta vissa svarigheter pa
arbetsplatsen pa grund av bristfalliga sprakkunskaper. Han pa-
pekar att spraket kan ha en viss betydelse eftersom utlandska med-
borgare kan ha svart att deltaga i diskussioner fullt ut samt ha
svarigheter att informera sina arbetskamrater pa ett tillfredsstal-
lande sétt. Denna typ av problem borde emellertid vara av dver-
gaende karaktar.

Réacker det da att beharska det svenska spraket for att lyckas pa
arbetsplatsen? Ar det avgorande for att fa ett jobb? Schroder och
Vilhelmsson (1998) visar att ungdomar med utldndsk bakgrund
samt de som invandrat fore skolstarten arbetar i lagre grad jamfért
med andra ungdomar trots att de genomgatt en fullstéandig svensk
skolutbildning. Manga personer som invandrat till Sverige for
flera &r sedan har fortfarande inte nagot arbete. Aven Paulsson et
al (1994) finner att goda sprakkunskaper inte alltid &r tillrackligt
for att lyckas val pa arbetsmarknaden.

Att beharska det svenska spraket ar viktigt for att fungera bra
pa arbetsplatsen. Det finns tecken pa att kunskaper i svenska
spraket inte alltid ar tillfredsstéllande hos vissa invandrare. Sam-
tidigt finns andra indikationer pa att de som beharskar det svenska
spraket anda drabbas av utestéangning. Detta tyder pa att det finns
andra faktorer med betydelse an spraket for att lyckas pa arbets-
platsen.

Arbetsorganisation

Ett inte helt ovanligt resonemang utgar ifran att personer, som
kommer till Sverige fran en kultur olik den svenska, har svarig-
heter att arbeta i en flexibel organisation. Formaga att arbeta i en
flexibel organisation skulle vara kulturellt betingad. Resone-
manget tar ocksa avstand ifran de fordelar heterogena arbets-
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grupper har pa ett foretags lonsamhet da man utgar fran att endast
homogena grupper kan arbeta i en flexibel organisation.

En understkning pa Volvo Torslandaverken visar emellertid att
utlandska medborgare inte har svart att arbeta i en flexibel
organisation med ett demokratiskt ledarskap (Paulsson et al,
1994). | undersodkningen framkom tvartom att flera av de utlandska
medborgarna hade ett mer kritiskt forhallningssatt till en auktoritar
ledarstil &n de infodda.

Rekryteringsansvariga pa samma foretag ansag dock att de
invandrade arbetarna var ett hinder fér modernisering av arbets-
organisationen (Augustsson, 1994 och Paulsson, 1994). De som
bast ansags passa in i moderna arbetsmiljoer var unga svenska
arbetare, medan invandrare ansags passa battre i traditionella
organisationsformer. Bland tjansteman och arbetsledare fanns en
viss stereotyp uppfattning om invandrare som innebar att in-
vandrare passade battre for arbetsuppgifter som kraver specialiser-
ade roller. Bland instruktdrer ansags invandrare passa olika bra for
olika arbetsuppgifter beroende pa deras kulturella eller nationella
bakgrund.

| en flexibel arbetsorganisation har personalen inflytande 6ver
nyrekryteringar. Det finns dock tecken pa att detta inflytande kan
homogenisera organisationen (Augustsson, 1994). Det vill séga,
personalen pa arbetsplatsen tenderar att foredrar en svenskfodd
som arbetskamrat.

Det finns inga tecken pa att invandrare fran en kultur som &r
olik den svenska har svart att arbeta i en flexibel organisation.
Daremot ar svenskfoddas uppfattning ibland att kulturellt avstand
ar betydelsefullt, vilket ar en forsvarande faktor for invandrare att
fa ett arbete.

Landspecifikt humankapital

Beror invandrares utestangning fran arbetsmarknaden pa att de
just &r invandrare? Ar utestangningen dvergaende?

Nar en individ flyttar till ett annat land och méter en annor-
lunda arbetsmarknad &r det oundvikligt att en del av human-
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kapitalet forloras. Det handlar om faktorer som till exempel kun-
skap om sprak, lagar och kultur. Denna initiala forlust av human-
kapital leder till att den nyanlande far svarigheter att etablera sig
pa den nya arbetsmarknaden.

Tidigare antyddes att de som invandrat fére ar 1995 har en
battre situation pa arbetsmarknaden @an de som invandrat senare.
Dessutom har naturaliserade en battre situation pa arbetsmark-
naden an utlandska medborgare. Dessa tva faktorer talar for att det
kan finnas trésklar pa den svenska arbetsmarknaden som kan vara
svara att overstiga for bland annat invandrare.

Det finns dock en viss svaghet i resonemanget, vilket ar det
faktum att skillnaderna mellan dem som bott lange i Sverige eller
ar fodda i landet med en utlandsk foralder och 6vriga kvarstar.
Personer som invandrat fore ar 1995 har visserligen en lagre
arbetsloshet an dem som invandrat senare men anda ar skillnaden
mellan dessa individer och svenskftédda avsevard. Schréders och
Vilhelmssons (1998) studie, som pekar pa att svenskar med ut-
landsk bakgrund har svarare an ungdomar med svenskfodda for-
aldrar att fa jobb, motséager ocksa att problemen ar av 6vergaende
karaktar.

En ytterligare svaghet i resonemanget skulle kunna vara att
manga invandrare faktiskt har bott i Sverige en lang tid. Av samt-
liga utlandsfédda har nastan 60 procent bott i Sverige i mer an tolv
ar. Dessutom &r 40 procent av utlandsfédda méan och 45 procent av
utlandsfédda kvinnor gifta med en infédd svensk. Detta skulle
kunna tala fér att manga invandrare, i sin omedelbara narhet, har
kontakter med personer som har goda landspecifika kunskaper.

Det ar saledes mgjligt att konstatera att det finns indikationer
pa att efter en tids vistelse i Sverige 6kar invandrarnas chanser att
fa ett arbete. Men det finns andra och troligtvis mer relevanta
forklaringar till invandrarnas situation pa arbetsmarknaden.

Instillning till arbete och s6kbeteende

Enligt de sokteoretiska modellerna beror majligheten att erhalla ett
arbete, bland annat, pa den enskilde individens sokbeteende.
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Teorin menar att ju aktivare en arbetsstkande agerar desto stérre
ar chansen att finna ett arbete. Ar det mojligt att forklara skillnad-
er i arbetsldshet och sysselséattning mellan invandrare och svenska
medborgare med hjalp av de sdkteoretiska modellerna?

Arai et al (1999) redovisar resultat fran undersokningar dar
stkbeteende och instélining till arbete har jamférts mellan svensk-
fédda och utlandsfodda.

Utlandsfodda soker efter arbete i tidningar, text-tv och Internet
i nagot storre utstrackning an personer foédda i Sverige (appendix
tabell A.14). Dessutom har 20 procentenheter fler, totalt 66 pro-
cent, av de utlandsfédda, uppgivit att de svarat pa sadana annons-
er. Utlandsfodda har sdledes inte ett mindre aktivt stkbeteende.
Det ar istallet sa att invandrare soker arbete mer aktivt &n dvriga.

Pa den svenska arbetsmarknaden finns flera metoder att leta
upp ett arbete. En stor mangd tjanster tillsatts genom personliga
kontakter, vilket kan forsvara for en del individer att hitta ett
arbete. Direktkontakt med arbetsgivare och tips fran slaktingar,
vanner och bekanta svarar for nara 70 procent av alla tillsattningar
av tjanster. Arbetsférmedlingen och platsjournalen férmedlar runt
25 procent av de jobb som tillsatts. Ar det s& att en del individer
inte har tillracklig kunskap om dessa informella och formella
kontaktvagar och har pa sa vis inte mojlighet att optimera sitt
sOkbeteende? | de understkningar som gjorts finns dock inte nagra
storre skillnader mellan invandrare och 6vriga vad géaller sékning
via olika kontaktvagar (appendix tabell A.15). Det ar till och med
sa att invandrare ar mer aktiva pa saval den formella som in-
formella marknaden.

Andra faktorer som &r av stor vikt for att erhalla ett arbete ar
den egna och omgivningens installning till arbete och arbetsléshet.
Skillnader i installningen till arbete skulle kunna vara en for-
klaring till varfor arbetslosheten och sysselsattningen skiljer sig at
mellan inrikes och utrikes foédda. Finns det en stérre acceptans hos
vissa individer an andra att vara arbetslés? Understkningar visar
emellertid att utlandsfédda har en mer positiv installning till arbete
an ovriga (appendix tabell A.16). Man har &ven ett storre tryck
frén sin omgivning att arbeta.
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Motivation till arbete styrs @ven av hur den enskilde individen
upplever arbetslésheten. Ar en person av uppfattningen att arbets-
|6shet inte paverkar den egna situationen i nagon storre grad torde
denne inte ha samma motivation att stka sig ur sin arbetsldshet.
Det &r dock inte nagra storre skillnader mellan invandrare och
ovriga vad géller bedémning av forlust av kontakten med arbets-
kollegor (appendix tabell A.17). Daremot uppgav nastan 40
procentenheter fler personer som ar fédda utomlands att de, i hog
eller ndgon grad, hade dalig halsa pa grund av arbetslosheten,
vilket ar en anmarkningsvard nivaskillnad.

Studier visar att installning till arbete och sdkbeteende inte ger
nagon forklaring till varfor invandrarna utestangs fran arbets-
marknaden.

Sammanfattning

» Sokbeteendet hos invandrare och dvriga skiljer sig inte at. Det
man kan notera ar att invandrarna &ar nagot mer aktiva an
svenskfodda.

« Vad galler instéllning till arbete s& &r det bland invandrare
mindre accepterat att vara arbetslos.

« Det finns inga tecken pa att invandrare skulle ha svarigheter att
arbeta i en flexibel arbetsorganisation.

« Utbildningsnivan skiljer sig inte at. Invandrarna har i stort sett
samma utbildningsniva som svenskfédda.

» Diskriminering ar troligtvis en viktig faktor. Flera under-
sokningar visar att diskriminering férekommer.

« Det finns tecken pa att brister i svenska spraket férekommer for
en del invandrare, vilket kan utgdra ett hinder for dem att trada
in pa arbetsmarknaden. Samtidigt ar det mgjligt att konstatera
att personer med utlandska rotter som genomgatt fullstandig
svensk skolutbildning, och har liknande sprakkunskaper som
svenskfddda, arbetar i mindre utstrackning.

« Initial forlust av humankapital torde ocksa vara av viss be-
tydelse for att erhalla ett arbete. Det vill sdga, mojligheten att
erhalla ett arbete tycks tka efter en tids vistelse i Sverige.
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| detta avsnitt konstateras dessutom att invandrarnas arbetslos-
het och sysselsattningsintensitet har minskat respektive ékat under
de senaste aren. Aven under hdgkonjunkturen i slutet av 1980-talet
var dock skillnaderna nagot mindre an tidigare (Broomé et al,
1996). Vid bada dessa tillfallen var anda skillnaderna mellan in-
vandrare och Ovriga patagliga. | en hogkonjunktur forefaller det
som att invandrarnas situation forbattras nagot men i lagkonjunk-
turer forsdmras situationen mer for invandrare an for dvriga. Vilka
bestaende effekter en mer langsiktig tillvaxtperiod skulle medféra
ar for tidigt att uttala sig om.

7.2 Utestangning pa arbetsmarknaden

| féregaende avsnitt belyste vi utestangnfig arbetsmarknaden.
| detta avsnitt 6vergar vi till att beskriva utestangnmdagarbets-
marknaden.

7.2.1 Invandrare pa arbetsmarknaden

Det finns ingen officiell, I6pande statistik Gver hur manga
personer som pa grund av sitt utseende, namn eller harkomst inte
far samma chanser som 6vriga pa den svenska arbetsmarknaden.
Det material som star till buds inom detta omrade ar fallstudier
som gjorts pa vissa arbetsplatser samt enkat- och intervjuunder-
sokningar baserade pa ett urval av invandrare i hela landet.

Avancemang och vidareutbildning

Som namndes i tidigare avsnitt har Lange (1999) studerat hur
invandrare blir bemétta i konkreta situationer pa den svenska
arbetsmarknaden. Tabell 7.7 visar andelen invandrare som blivit
forbigangna vid avancemang pa arbetsplatsen pa grund av utlandsk
bakgrund. Andelen greker, indier, asiater och jugoslaver som blivit
forbigdngna ar mellan 11 och 14 procent. Om de som ej soOkt
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arbete exkluderas gar spridningen fran 14 till 17 procent.
Situationen ar nagot battre for finnar men framforallt for danskar.

Paulsson et al (1994) har gjort en studie angaende invandrarnas
situation pa arbetsplatsen. Med hjalp av enkéter, personalstatistik
och intervjuer gjordes en undersokning bland personalen pa Volvo
Torslandaverkef i Goteborg. | undersokningen jamfors finnar,
jugoslavet®, svenskfodda samt turkdr.Forfattarna finner inga
storre skillnader i utbildning mellan grupperna. Daremot finns det
en skillnad i anstallningstid. Jugoslaver och finnar har varit an-
stallda betydligt langre an svenskfodda. Anledningen till de langa
anstallningstiderna beror framst, enligt forfattarna, pa att invan-
drargrupperna har en storre kansla av osakerhet infor sina chanser
pa arbetsmarknaden.

Tabell 7.7: Andel invandrare som, pa grund av utliindsk bak-
grund, blivit oriittvist behandlade pa arbetsplatsen, procent

Har det under de senaste 5 aren hant att Du pa grund av Din utlandska bakgrund
blivit forbigdngen nar Du velat avancera pa Ditt arbete eller att Du blivit uppsagd
fran Ditt arbete?

Asiater Jugoslaver Finnar Danskar Greker Indier

Nej, aldrig 68,6 68,0 84,7 91,2 70,2 70,1
Ja, 1-2 ggr 9,1 8,3 5,6 1,6 9,4 7,8
Ja, 3-4 ggr 1,8 14 1,6 0,8 2,6 2,9
Ja, 5 eller fler ggr 0,9 14 2,0 0,0 2,1 15
Jag har ej sokt arbete 19,6 20,8 6,0 6,4 15,7 17,7

Kalla: Lange, 1999.

Forfattarna finner att svenskfodda har arbeten som &r mer
kvalificerade &n Ovriga grupper. Det finns dock inget entydigt
samband mellan formell utbildning eller arbetskvalifikationer och
typ av jobb. Vissa med invandrarbakgrund hamnar i manuellt
rutinarbete oavsett utbildning.

*® Beteckningarna p& avdelningarna och féretaget anvands som de var nar
studien genomfotrdes.

% Enligt gallande gransdragning vid undersokningens genomférande.

* De utlandsfédda individer som intervjuats &r utlandska medborgare.
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For att fA ett battre arbete pa foretaget ar intern kompetens-
utveckling centralt, vilket ocksa alla grupper ansag. Motivationen
att sbka dessa internutbildningar var liknande fér samtliga grup-
per. Det finns dock en klar tendens att svenska medborgare oftare
har genomgatt ndgon internutbildnithé@n utlandska medborgare.
Nar enkatsvaren studeras efter medborgarskap med avseende pa
deltagande i atminstone en internutbildningskurs finner forfattarna
att mer an halften av svenskfédda genomgatt en kurs, jamfort med
en tredjedel av finnarna och en femtedel av jugoslaverna. Det var
dessutom vanligare bland svenskfodda att genomga mer an en
kurs. Vad géller stdd och uppmuntran fran "arbetsledare” och
"forman” att sdka internutbildningar upplevde svenska med-
borgare det storsta stodet jamfort med dvriga medborgare. Cirka
70 procent av de jugoslaviska och finska arbetarna och nastan
halften av de svenska medborgarna uppfattade att invandrare be-
handlades orattvist, nar det galler mdéjligheter till vidareutbildning
inom foretaget. Att invandrare deltar i mindre utstrackning i
internutbildning @n 6vriga visas aven i kapitel 6 samt i andra
studier (Socialstyrelsen, 1998).

Aven Socialstyrelsen har, tillsamman med Invandrarverket,
Folkhalsoinstitutet och davarande Inrikesdepartementet, genom-
fort en undersokning angaende invandrarnas situation i Sverige.
SCB fick i uppdrag att intervjua cirka 2 000 personer som invan-
drat fran Chile, Iran, Polen och Turkiet. Intervjuerna gjordes ar
1996 med ett riksrepresentativt urval ur de fyra grupperna och in-
fédda svenskar. De utlandsfédda respondenterna invandrade till
Sverige under 1980-talet och var da i aldern 20-44 ar.

Av undersokningen framgar att en stor andel invandrare fran de
fyra undersokta landerna ansag att de blir samre behandlade an
Ovriga pa arbetsmarknaden (appendix tabell A.18. En stor andel av
invandrarna uppgav att de blir samre behandlade av arbetsgivare
an vad andra blir. Arbetskamrater och facket forefaller vara de
som, i minst utstrackning, behandlar invandrare samre an andra.
Iranier uppgav dock i hogre utstrackning att de blir samre be-

% Kurser i svenska spréket &r inte medraknade.



130 Arbetsmarknad och utestcingning Ds 2000:49

handlade, av sina arbetskamrater, an vad 6vriga tre grupper upp-
gav.

Typ av yrke

Utlandsfoédda arbetar i mindre utstréackning an andra i lednings-
arbete (appendix diagram AB)Av samtliga anstallda och fore-
tagare arbetar 3,3 procent av utlandsfédda och 4,9 procent av
svenskfddda i ledningsarbete. Skillnaderna 6kar nar endast anstall-
da studeras. Av utlandsfédda och svenskfédda anstéllda arbetar
2,1 respektive 4,0 procent i ledningsarbete.

Av dem som har ett arbete som kréaver teoretisk specialist-
kompetens ar skillnaderna sma, av anstallda utlandsfodda arbetar
drygt 15 procent inom denna yrkeskategori medan andelen svensk-
fédda ar drygt 16 procent. | arbete som kraver kortare hégskole-
utbildning eller motsvarande ar skillnaderna emellertid storre.
Cirka 14 procent av samtliga anstéllda utlandsfédda arbetar i
denna kategori jamfoért med 21 procent for svenskfédda. | kate-
gorin, arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning, ar 11 procent
av de utlandsfédda och 5 procent av de svenskftdda sysselsatta.

Andelen utomeuropéer som arbetar i ledningsarbete ar 2,8
procent (appendix diagram A.7). Den storsta delen av dem arbetar
i eget foretag. Endast 0,7 procent av anstdllda personer fodda
utanfor Europa arbetar i yrkeskategorin ledningsarbete. Andelen
av anstallda i arbete som kraver specialistkompetens ar 14,8
procent vilket &r nastan i nivd med svenskfodda. Personer fodda
utanfor Europa arbetar i betydligt lagre utstréckning i arbete som
kraver kortare hogskoleutbildning eller motsvarande, endast 11,6
procent av samtliga anstallda arbetar inom denna kategori, vilket
ar nastan 10 procentenheter lagre jamfort med svenskfodda.

* Kodning enligt Standard for svensk yrkesklassificering (SSYK).
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Sammanfattning

Av denna genomgang 6ver utestangning pa arbetsmarknaden kan

féljande konstateras:

« Invandrare upplever att de har blivit férbigangna vid avance-
mang pa arbetsplatsen pa grund av utlandsk bakgrund.

» Invandrare deltar inte i samma utstrackning som svenskfodda i
vidareutbildning pa foretagen.

« Invandrare upplever att blir samre behandlade &n svenskfédda
av arbetsgivare och arbetsféormedlare samt i mindre utstrack-
ning av arbetskamrater, facket och chefen.

« Utlandsfédda arbetar i mindre utstrackning i ledningsarbete och
i arbete som kraver kortare hdgskoleutbildning eller motsvar-
ande an svenskfédda. | arbete som kréver teoretisk specialist-
kompetens ar daremot utlandsfédda representerade i liknande
hog grad som svenskfodda. Arbete utan krav pa sarskild utbild-
ning har en stérre andel utlandsfédda &n svenskfédda.

7.2.2 Kvinnor och man pé arbetsmarknaden

Fram till och med 1950-talet var till stérsta delen man sysselsatta
pa den svenska arbetsmarknaden. Under 1960- och 1970-talen
intrddde kvinnorna i stérre omfattning i samband med expansionen
i den offentliga sektorn och industrin (SOU, 1999:27).

Situationen pa arbetsmarknaden for kvinnor kan beskrivas med
horisontell och vertikal segregering eller med glasvéaggar och glas-
tak (SOU 1997:137). Den horisontella segregeringen innebar att
fordelningen av man och kvinnor mellan yrken &ar ojamn
(glasvaggar). Den vertikala segregeringen innebér att fordelningen
av man och kvinnor pa olika beslutsnivaer ar ojamn (glastak).
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Horisontell segregering

Deltidsarbetet® ar tamligen utbrett i Sverige. Sedan ar 1980 till ar
1998 har deltidsarbetande utgjort mellan 23 och 25 procent av
totalt antal sysselsatta. Andelen kvinnor av samtliga deltidsarbet-
ande var ar 1987 cirka 85 procent och ar 1999 cirka 80 (appendix
diagram A.8).

Vid en narmare studie av de personer som deltidsarbetar inom
vard och omsofg framkommer att andelen kvinnor var cirka 95
procent ar 1999. Totalt sett uppgick kvinnornas andel av den totala
arbetsstyrkan inom vard och omsorg till cirka 87 procent. Aven
om denna bransch som helhet bestar av mycket deltidsarbete sa ar
det alltsa framst kvinnor som arbetar deltid.

Inom handelssektothvar andelen kvinnor av samtliga deltids-
arbetande drygt 80 procent ar 1999. Av samtliga som arbetar inom
handel utgjorde kvinnorna knappt 44 procent. Nastan 44 procent
av alla kvinnor och cirka 8 procent av mannen inom handeln
arbetar deltid.

Aven fordelningen av man och kvinnor mellan olika sektorer
pa arbetsmarknaden ar ojamn (appendix diagram A.9). Kvinnor
arbetar i stor utstrdckning i den offentliga sektorn, framforallt
inom landsting och kommuner. | dessa tva sektorer var kvinnornas
andel 80 respektive 78 procent ar 1999 (Statskontoret, 1999).
Andelen kvinnor var, under samma ar, 43 procent i staten och 36
procent i naringslivet. Totalt sett var andelen kvinnor pa arbets-
marknaden 48 procent, vilket gor att staten ar den sektor dar kdns-
fordelningen ar jamnast. Fordelningen Over sektorerna landsting,
kommun, stat och néaringsliv har varit relativt konstant under 1990-

% Deltid enligt definition 1-34 timmars arbete per vecka (SOU 1999:27).
¢ SNI-kod 85, AKU (1999).
62 SNI-kod 50-52, AKU (1999).
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talet forutom en 6kning av andelen kvinnor i staten med nagon
procentenhef?

Andelen kvinnor i den kommunala sektorn har sjunkit med
knappt 2 procentenheter fran ar 1993 till ar 1999 (AKU, 1993-
1999). Andelen kvinnor som jobbar inom vard och omsorg, under
samma period, var cirka 86 procent och inom utbildning sjonk den
fran knappt 68 procent till knappt 66 procent. Lagst andel kvinnor
finns i naringslivet.

Inom finansiell verksamhet ar andelen kvinnor cirka 41 procent
fran ar 1993 till ar 1999 och i naringslivets tjanstebranscher ar an-
delen kvinnor cirka 44 procent. ytpgsektorn ar andelen knor
runt 8 procent och inom industrin cirka 26 procent under samma
period.

Med en annan indelning av sysselsattningen framkommer
samma tydliga horisontella segregeringsmonster. Andelen kvinnor
i kunskaps-, kapital- och arbetsintensiv industri &r under 30 pro-
cent medan den i utbildning och FoU samt offentlig férvaltning
och férsvar ar 63 respektive 74 procent (appendix tabell A.19). |
sektorerna kapital- och arbetsintensiva tjanster ar 32 respektive 38
procent av kvinnorna sysselsatta.

Vertikal segregering

Den vertikala segregeringen ar pataglig pa den svenska arbets-
marknaden (SOU 1997:137). Kvinnor ar inte representerade i
chefspositioner i samma utstrackning som man. Diagram 7.2 visar
andelen kvinnor och méan i ledande positioner 1%999.

Andelen kvinnor i politiskt ledningsarbete arbete var drygt 38
procent. Andelen kvinnor i ledningsarbete pa stora och medelstora
foretag, myndigheter med mera var knappt 27 procent och i mind-
re foretag, myndigheter med mera var andelen drygt 32 prcent.

% Under forutsattning att effekterna av Adelreformen bortses vilken inne-
bar att andelen kvinnor sjonk i landstingen medan den steg i kommunerna.
6 AKU, &rsmedeltal, SSYK-kod 1, 11, 12 och 13 (1997-1999).

® De tre kategorierna beskrivs i SCB (2000a).
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Vid en genomgang éver genomsnittlig befattningsniva for kvinnor
och man aren 1997-1999 framkommer att det inte skett nagra
storre forandringar forutom att andelen kvinnor har dkat i politiskt
ledningsarbete arbete ar 1999.

Diagram 7.2: Andel kvinnor och mén i ledningsarbete, 1999,
Procent procent
80 -
70 +
60 - -
50 +--
40 + - -
30 t--
20 +--
10 +--
0 -

Politiskt Storaoch Mindre Totalt

arbete medel stora foretag,
foretag, myndigheter
myndigheter. mm @ Andel kvinno

B Andel man

Kalla: AKU, SCB.

Aven i SOU 1997:137 dokumenteras férdelningen av man och
kvinnor pa olika befattningsnivaer och hur férdelningen har for-
andrats fran ar 1970 till &r 1990. Har redovisas befattningsniva-
erna annorlunda jamfort med hur de redovisas i AKU. Vid kate-
gorisering anvands BNT, som ar ett standardiserat matt, som gor
att en viss befattningskod foér en arbetsplats 6éverensstammer med
samma befattningskod for andra arbetsplatser och branscher.
Graderingen &r en poangskala mellan 1 oéhDér framkommer
att den genomsnittliga befattningsnivan for man har legat konstant
over en 20-arsperiod, ungefar pa niva 4. Den genomsnittliga be-
fattningsnivan for kvinnor har 6kat fran niva 2 till 3 under samma
period. Gapet mellan man och kvinnor har saledes minskat men
det finns fortfarande skillnader. Det finns fa kvinnor i toppbefatt-

% Se SOU 1997:137 fér mer diskussion angdende befattningskoder.
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ningar, det vill sdga pa niva 6 och 7. Under ar 1970 var andelen
kvinnor i dessa befattningar 0,9 procent. Ar 1990 hade andelen
kvinnor okat till drygt 7 procent. P4 den hogsta nivan, 7, var an-
delen man hela 97 procent ar 1990.

Det framkom att genomsnittsaldern okade i takt med nivan i
befattningshierarkin. Ju hogre befattningsniva desto hogre genom-
snittsalder. Mans och kvinnors genomsnittsalder ar mer i 6verens-
stammelse pa de lagre befattningsnivaerna an pa de hogre. Pa de
hogsta nivaerna ar genomsnittsaldern for kvinnor lagre, ungefar 2-
7 ars skillnad.

Sammanfattning

Av denna genomgang déver utestangning pa arbetsmarknaden kan

féljande konstateras:

« Kvinnor arbetar deltid i betydligt hdgre grad &n mén.

e Det &r inte en jamn fordelning av kvinnor och man i olika
sektorer. Det ar till exempel fa man i den offentliga sektorn.

* Andelen kvinnor i chefsposition ar lagre an mannens andel.

7.2.3 Tankbara forklaringar till utestangning pa
arbetsmarknaden

Deltidsarbete

| AKU:s novemberundersokning ar 1998 stallde SCB tillaggs-
fragor till deltidsarbetande angaende bland annat skalen till att
arbeta deltid. Dessa tillaggsfragor stalldes aven aren 1990 och
1993, vilket mojliggor jamforelser. Alternativen respondenterna
kunde vélja mellan var arbetsmarknadsskal (vilket innebar deltids-
arbetsloshgt annat arbete, vard av barn, ej barntillsyn, langa
arbetsresor, ekonomiska skal, mer fritid, hushallsarbete, halsoskal,
studier och 6vriga skal.
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Arbetsmarknadsskal var ar 1998 den storsta enskilda anled-
ningen till deltidsarbete (appendix tabell A.20), ungefar 1 av 3
bland bada konen. Det nast framsta skélet till att kvinnor deltids-
arbetar var vard av barn, vilket drygt 20 procent uppgav. Bland
mannen var det nast framsta skalet till deltidsarbete studier respek-
tive halsoskal. Kvinnor i aldern 25-44 ar uppgav vard av barn som
framsta anledningen. Det &r vart att notera att ingen aldersgrupp
bland méannen uppgav vard av barn som framsta eller nast framsta
skal till deltidsarbete. Bland méan i aldern 20-54 ar &r arbets-
marknadsskal framsta orsaken till deltidsarbete.

Ar 1990 angav 15 procent att arbetsmarknadsskal var orsak till
deltidsarbete. Under ar 1993 angav fler kvinnor vard av barn som
skal till deltidsarbete jamfort med ar 1990 men &aven héalsoskal var
en stor anledning till deltidsarbete. Ekonomiska skal och dyra
arbetsresor forefaller inte ha nagon paverkan pa deltidsarbete. |
stort sett samtliga intervjuade deltidsarbetslosa ansag att det
I6nade sig att arbeta mer.

Bland deltidsarbetare ar chansen i stort sett obefintlig att na en
toppbefattning, niva 6 eller 7 (SOU 1997:137). Deltidsarbete
minskar starkt for varje steg uppat i befattningsniva. Deltidsarbetet
var 0-10 procent for kvinnor och 0-3 procent for man i de tva
hogsta befattningsnivaerna. Bland kvinnor pa de lagsta be-
fattningsnivaerna arbetade 40-50 procent deltid medan méannens
deltidsarbete var 0-3 procent.

Det kan saledes konstateras att kvinnors ansvar for hemarbete
ar en trolig forklaring till deltidsarbete samt att de arbetar i sek-
torer dar deltidsarbete ar vanligt férekommande. Deltidsarbete ar i
sin turen mojlig forklaring till att kvinnor arbetar i ledningsarbete
i mindre utstrackning an man.

Skillnader i utbildning eller diskriminering

Varfor finns farre kvinnor &n man pa hoga befattningsnivaer? Var-
for arbetar farre invandrare pa hoga befattningsnivaer an svensk-
fodda? Beror det pa skillnader i utbildning, arbetslivserfarenhet,
bransch etcetera? Tidigare konstaterades att deltidsarbete paverkar
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en individs mojlighet till ledningsarbete negativt samt att
utbildningsnivan inte skiljer sig namnvart mellan invandrare och
Ovriga men val befattningsnivaer. Dessutom framgar det av tabell
7.6 att den generella utbildningsnivan inte skiljer sig namnvart at
mellan kvinnor och mén samt mellan invandrare och svenskfédda.
| SOU 1999:137 har man studerat utbildningsniva och befatt-
ningsniva for kvinnor och man. Utbildningsnivan har graderats
fran 1, grundskola, till 7, doktorsexamen. For varje befattningsniva
Okar den genomsnittliga utbildningsnivan med en halv grad for
bada koénen. Kvinnorna har en hdgre genomsnittlig utbildnings-
nivan an man pa de tre hogsta befattningsnivaerna. En hogre ut-
bildning okar mojligheten, for bade kvinnor och man, att na en
hogre befattning. For varje utbildningsniva &r dock kvinnorna
lagre placerade an méannen, cirka en halv befattningsniva lagre.

| SOU 1997:137 konstateras att glastaket till stor del beror pa
andra orsaker an att arbetsgivarna systematiskt diskriminerar
kvinnorna. Befattningssegregeringen beror i htg grad pa kvinnors
och mans utbildningsval. Kvinnor valjer mer séllan utbildningar
som leder till chefspositioner. Pa senare tid har emellertid kvinnor-
na valt utbildningar som leder till toppositioner i stdrre utstrack-
ning men det kommer att ta tid da utjamning pa de hogsta befatt-
ningsnivaerna sker som en konsekvens av utbildningsval 15-20 ar
tidigare.

Aven om situationen forbattrats for kvinnor vad géller befatt-
ningar med karriarmdjligheter finns det fortfarande fall dar kvin-
nor och man med samma kvalifikationer hamnar pa olika befatt-
ningsnivaer. Enligt SOU 1997:137 ar det inte klarlagt i vilken ut-
strackning detta beror pa skillnader i kvinnors och mans
preferenser respektive det faktum att det finns arbetsgivare som
foredrar manliga befattningshavare framfoér kvinnliga. Studien
pekar pa att kvinnors ansvar for familj och barn spelar stor roll for
bristen pa kvinnor i toppbefattningar. Skillnaderna i befattnings-
nivad mellan jamférbara kvinnor och man under 35 ar ar mycket
sma men o6kar med alder och familjeansvar. Detta skulle kunna
vara ett tecken pa att arbetsgivarna inte i forsta hand diskriminerar
kvinnor.
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| SOU 1998:6 konstateras daremot att kvinnor valjs bort till
toppbefattningar pa grund av att de &r kvinnor. "De man som av-
gor vilka som skall rekryteras till chefsposter ar inte heller vilka
man som helst, utan man som har tolkningsforetrade utifran
position, klass, etnicitet och sexuell laggning. De olika kriterierna
forstarker varandra och darmed tolkningsforetradet. Konsekvensen
blir att dessa méans tolkningar framstar som sanningar.” Nar dessa
man rekryterar finns ett behov av att kdnna foértroende for dem
man arbetar med, att veta att man tanker och agerar ungefar lika.
Det leder till att chefer tenderar att omge sig med personer som
liknar dem sjalva.

Tidigare konstaterades att utbildningsnivan ar tamligen jam-
forbar mellan utrikes och inrikes fédda, vilket skulle kunna betyda
att andra orsaker ar av betydelse for invandrarnas laga represen-
tation i toppbefattningar. Det hade varit en klar foérdel att studera
invandrares utbildningsval pa samma séatt som vi gér med kvinnors
utbildningsval. Tyvarr finns inte sadan data daremot har vi tidigare
papekat att invandrare uppgav att pa grund av utlandsk bakgrund
har de inte fatt ett arbete som de hade sokt samt att man blivit
forbigdngen nar man velat avancera pa sitt arbete. Det &r inte
orimligt att anta att respondenterna &aven sokt till chefspositioner,
vilket talar for att diskriminering skulle kunna vara en orsak till
utestangning pa arbetsmarknaden for invandrare.

Ovriga forklaringar

| avsnitt 7.1.2 beskrev vi tdnkbara forklaringar till varfér personer
med utlandska rotter ar utestangda fran arbetsmarknaden i storre
utstrackning an andra individer. Flera av dessa forklaringar skulle
kunna vara aktuella dven i detta sammanhang. Till dem hor per-
sonliga forutsattningar att arbeta i flexibla organisationer samt
egenskaper som social kompetens och sprakkunskaper.

Nar det galler personer som invandrat eller har utlandsk bak-
grund tyder resultat fran aktuella studier pa att de har lika stora
forutsattningar att arbeta i en flexibel organisation som svensk-
fodda. Brist i sprakkunskap och forlust av humankapital skulle
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kunna vara initiala problem pa arbetsmarknaden for invandrare.
Samtidigt finns dock indikationer pa att det inte endast ar ett
initialt problem.

Sammanfattning

Nedan sammanfattas ténkbara forklaringar till utestéangning pa

arbetsmarknaden for invandrare och kvinnor.

« Kvinnor och man valjer olika utbildningar, vilket paverkar
mdjligheterna till arbete i vissa sektorer. Generellt sett har
emellertid inte kvinnor och invandrare en lagre utbildningsniva
an svenskfodda méan

» Kvinnor har det storsta ansvaret for hemarbete.

« Kvinnor arbetar deltid i betydligt storre utstrackning an man.

» Diskriminering av kvinnor ar en trolig anledning till utestang-
ning pa arbetsmarknaden.

« Det finns indikationer pa att invandrare diskrimineras pa
arbetsmarknaden.

7.3 Mangfald och lénsamhet

Mangfald har blivit ett flitigt anvant begrepp i den svenska
samhallsdebatten. Vad menas da med mangfald? Teoretiskt sett
kan man beskriva ett samhalle dar flera grupper lever helt atskilda
med termen mangfald, som da syftar pa att det finns flera grupper
inom ett land. Begreppet syftar da inte pa integration. Begreppet
kan aven ges en vidare betydelse av integration och dynamisk
utveckling. Med mangfald menas da att organisationer och foretag
tillvaratar alla individers olikheter. Mangfald ar inte olikheter med
avseende pa ett antal dimensioner utan det ar mixen av allas vara
olikheter. Att "infora mangfald” i en organisation innebar inte bara
att oka representationen av olikheter utan ocksa att ett
organisationsklimat och ledarstilar, som varderar och tar tillvara
de anstélldas olikheter. Pa arbetsplatsen skall de anstéllda kunna
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vara sig sjalva, synlig och osynlig diskriminering skall motverkas
och hammande hinder i organisationen brytas ned.

Det anses att vissa kvinnor, invandrare, personer med utlandsk
bakgrund, &ldre, unga, homosexuella och funktionshindrade har
olika typer av svarigheter pa arbetsmarknaden. Dessa individers
svarigheter pa arbetsmarknaden tillskrivs, till viss del, det faktum
att de pa nagot vis ar avvikande. Men fran vad eller vilka ar de
avvikande? Eller med andra ord, vem utgér normen? De som idag
utgdr normen pa den svenska arbetsmarknaden &r heterosexuella,
icke funktionshindrade, svenskfodda vita méan i aldern 25-54 ar
(Royas, 1999). Denna "normgrupp” representerar emellertid
endast 24 procent av alla individer pa arbetsmarknaden.

| USA har man lange arbetat for att framja mangfald i arbets-
livet. "Diversity management” &r numera en accepterad ledar-
strategi i USA (Sverige 2000-Institutet, 1998 och Sveriges Tek-
niska Attachéer, 1999). Att beakta mangfald kan vara lénsamt for
ett féretag. Genom att framja mangfald pa arbetsplatsen, kan fore-
tag 6ka lbnsamheten och produktiviteten (Sverige 2000-Institutet,
1997).

De arbetsgivare som har formaga att bedoma olika manniskors
kompetens kommer att erhalla konkurrensfordelar efteréoen
tagets rekryteringsbas okar. De mest begavade och kompetenta
individerna finns inte i en och samma grupp utan ar férdelad
mellan olika grupper. For att finna réatt person kravs att arbets-
givaren har formaga att bedéma méanniskor fran alla grupper.

| de foretag som framjar mangfald kommer antalet potentiella
ledare att 6ka. Det blir da enklare att hitta bra ledartyper eftersom
rekryteringsbasen aven i detta fallet blir stérre. Pa arbetsplatser
med flera ledare finns det stora mdjligheter for cheferna att
sinsemellan fora en dialog om hur ledarskapet skall utformas. Om
gruppen av ledare ar heterogen sa ger det positiva effekter pa
samma satt som en heterogen arbetsgrupp.

Det har ocksa framforts att den uppvéxande generationen kom-
mer att stalla allt hogre krav pa arbetsplatsens manniskosyn. Ge-
nom ett féordomsfritt agerande vad galler till exempel rekrytering
och befordran kommer foretag att fa ett gott rykte bland potentiell
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personal, vilket 6kar mdéjligheterna for foretag att rekrytera de, for
dem, mest [ampade.

Effekterna av globaliseringen marks pa de flesta omraden inom
Sveriges ekonomi. Féretag och organisationer verkar i en alltmer
mangkulturell miljo dar intressenterna har olika nationell, etnisk
och kulturell bakgrund. For att kunna agera framgangsrikt pa
denna internationella mangkulturella marknad kravs att foretagen
har personal som dr vdil fortrogen med omgivningen. Darfor
kommer personer med erfarenhet fran olika omraden att spela en
allt viktigare roll for de internationella féretagen. Genom att inter-
nationella foretag anvander sig av personer med nationsspecifik
kunskap underlattas foretagets samarbete med olika inhemska
foretag. Dessutom underlattas marknadsféringen eftersom en
storre kunskap om landets konsumenter finns inom foretaget.

Aven Sverige ar ett mangkulturellt samhélle. Sveriges kon-
sumenter ar ingen homogen grupp som efterstravar identiska
produkter. | och med att mangfalden Okar i landet s& maste aven
foretagen anpassa sin produktion och marknadsféring till kon-
sumenternas efterfragan. De foretag som har ett mangfaldsklimat
kan snabbare och enklare anpassa sig efter marknadens samlade
efterfragan saval nationellt som internationellt.

Dessutom tenderar konsumenterna att féredra "bra” foretag,
dvs féretag som ar manniskovanliga, miljovanliga etc. Rykten om
att foretagen diskriminerar anstéllda och kunder ger aven daliga
signaler till investerare.

En av de viktigaste anledningarna till att en heterogen arbets-
grupp ar mer kreativ &n en homogen ar att personer med olika bak-
grund samverkar, vilket torde ha en positiv inverkan pa gruppens
problemldsningsformaga. En studie av innovativa organisationer
visar att de mest innovativa féretagen medvetet bidarogena
arbetsgrupper for skapa ett arbetsklimat dar problemlésningen
optimeras (Kanter, 1983). Anledningen ar att heterogena arbets-
grupper har en bredare och rikare erfarenhetshas, vilket har en
positiv paverkan pa analyser och utredningar.

| en av de fa empiriska analyserna av mangfaldens betydelse
visade det sig att det ar I6bnsamt for féretagen att ha en jamstalld
organisation, vilket beskrivs narmare i kapitel 2.
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7.4 Avslutande kommentarer

| detta kapitel konstateras att bland annat diskriminering,
skillnader i utbildning, brister i svenska spraket och deltidsarbete
kan resultera i att utestangning fran och pa arbetsmarknaden fore-
kommer. Genom lagstiftning, utbildning, spridning av information
och en val fungerande offentlig sektor har staten mgjlighet att
undanrdja hinder som leder till utestangning.

Idag finns skillnader i lagstifiningen beroende pa om
diskriminering sker pa grund av kon, sexuell laggning, etnicitet
eller funktionshinder. Det ar lika illa att diskriminera nagon oav-
sett anledning. | proposition 1997/1998:180 konstaterar regeringen
att det inte ar helt uteslutet att en samordning av olika
diskrimineringsregler kan komma att Overvagas pa langre sikt.
Fragorna om en samordning av diskrimineringslagarna och en
gemensam inriktning for ombudsménnens arbete &ven nar det
galler kompetensutveckling bereds férnarvarande inom regerings-
kansliet.

Det finns aven mojligheter att skarpa radande lagstiftning. |
USA kan staten krava att foretag som utfor uppdrag at staten har
en mangfaldsplan samt arbetar aktivt for att framja jamstalldhet
och forhindra diskriminering (Sveriges tekniska attachéer, 1999).
Om en sadan lagstiftning anses lamplig for svensk del bor det
undersbkas huruvida den ar forenlig med EU:s regelverk vad
géller statlig upphandling.

Lagstiftningen fungerar inte bara som ett sanktionsmedel mot
dem som diskriminerar. Det fungerar d&ven som ett skydd for de
individer som riskeras att diskrimineras. Om diskriminering ar
vanligt forekommande torde viljan att till exempel studera eller
forbattra sprakkunskaperna minska for dessa individer. Genom en
mer kraftfull och harmoniserad lagstiftning finns stora mojligheter
att minimera diskriminering och pa samma gang ¢ka incitamenten
till studier for dem som riskerar att bli diskriminerade.

En brautbildning ar av stor betydelse for att lyckas pa arbets-
marknaden. Vad galler invandrares utbildningsniva har tidigare
konstaterats att de inte ar olika svenskfoddas. Skillnader fore-
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kommer men det finns ocksa verktyg for att komma tillratta med
forekommande brister sasom kunskaper i svenska spraket. Darmed
inte sagt att det inte ar mojligt att gora utbildningarna battre. De
omraden som borde prioriteras ar utbildning i svenska spraket och
en snabbare introduktion i det svenska samhéllet. Det finns aven
bland invandrare personer med en lag utbildningsniva. Pa samma
satt som svenska medborgare med lag utbildning har dessa
individer svarare att erhdlla ett arbete jamfort med hogutbildade.
Staten arbetar idag med att erbjuda lagutbildade en
gymnasieutbildning. Denna mdjlighet bor @ven finnas i framtiden
for samtliga individer med en lag utbildning. Dessutom har ett
forslag om individuella kompetenskonton nyligen presenterats
som kommer att 6ka mdjligheterna for samtliga individer att
investera i utbildning. Detta forslag beskrivs narmare i avsnitt
6.2.3.

Staten kan avesprida information till foretag och myndigheter
om positiva effekter av att beakta mangfald. Idag arbetar staten
med informationsspridning av bland annat teknik och organisa-
tionsformer. Aven om man i vissa fall (se kapitel 5) har svart att n&
ut med information bér informationspridning prioriteras hogt
eftersom det finns stora férdelar med en organisation som praglas
av mangfald. Staten bor aven fortsatta uppmuntra unga man och
kvinnor att bryta kénsbundna utbildningstraditioner.

Staten har ocksa en viktig uppgift att fylla nar det galler att
uppmuntra forskning inom mangfaldsrelaterade omraden. Ett
viktigt omrade att belysa ar hur invandrade kvinnors arbets-
marknad ser ut jamfért med invandrade mans.

Det finns ocksa mojligheter for foretagen att informera kunder
om att foretaget arbetar med att beakta mangfald. For att na dit kan
certifiering vara en intressant och framkomlig vag. Om féretag
som beaktar mangfald uppméarksammas genom till exempel
certifiering kommer konsumenterna samt potentiell och nuvarande
arbetskraft att ges storre mojlighet att vélja dessa foretag.

Slutligen vill vi framhalla betydelsen av enil fungerande
offentlig sektor. Det konstaterades tidigare att kvinnor har det
storsta ansvaret for hemarbete. | de fall dar till exempel barn- och
aldreomsorgen inte fungerar tillfredsstallande kommer troligtvis
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enskilda kvinnor att fa ta det ansvaret som egentligen aligger den
offentliga sektorn. Genom att staten garanterar egkvJaitativ
omsorg till alla medborgare, saval i praktiken som i teorin, ges
kvinnor stérre mojligheter att lyckas battre i arbetslivet. Ett sétt att
uppna detta kan vara att stimulera till 6kad anvandning av olika
typer av benchmarkingsystem inom den offentliga sektorn.

| denna utredning har vi studerat utestangning for invandrare,
personer med utlandsk bakgrund och kvinnor. Det ar emellertid
inte bara dessa individer som riskerar utestangning. Aven &ldre,
funktionshindrade och homosexuella ar ocksa drabbade av ute-
stangning i olika former.

Naringsdepartementet fattade i maj ar 1999 beslut om att inleda
ett projekt for produktiv mangfald i naringslivet och pa arbets-
marknaden. Enligt projektdirektivet skall projektgruppen kartlagga
och beskriva hur aspekterna kon, klass, etnisk tillnorighet, alder,
sexuell laggning och funktionshinder paverkar en individs nu-
varande samt framtida mojligheter i naringslivet och pa arbets-
marknaden. Inom ramen for projektet skall man ta fram ett
nationellt program for produktiv mangfald i naringslivet och pa
arbetsmarknaden samt géra en genomgang av vad myndigheter
och regeringen beslutat eller redan genomfért gallande dessa
fragor. Vidare skall projektgruppen vid behov initiera studier och
andra verksamheter for att fa en allsidig belysning av
problematiken. Hinder och mdjligheter skall belysas. Man skall
dessutom ta tillvara internationella erfarenheter, sarskilt avseende
arbete som pagar inom EU, i fraga om mangfald i naringslivet och
pa arbetsmarknaden samt identifiera goda exempel nationellt och
internationellt. Slutligen skall gruppen foresla lampliga atgarder
for de problem/brister och mdjligheter som uppmarksammats inom
ramen for projektets arbete.

Ur ett samhéllsekonomiskt perspektiv inses latt de negativa
konsekvenser som fas om stora grupper av befolkningen inte ges
mdjlighet att delta i arbetskraften, om delar av den tillgangliga
arbetskraftens kompetens inte fullt ut tas tillvara eller om det inte
finns mojligheter for delar av arbetskraften att utvecklas till sin
fulla potential i arbetslivet. Att forsbka réja undan hindrande
mekanismer i naringslivet och pa arbetsmarknaden sa att alla kan
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delta och bidra ger forutsattningar for 6kad produktivitet, tillvaxt,
rattvisa och valfard genom att den kompetensresurs och dynamik
som finns i var arbetskraft utnyttjas battre.
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Appendix

Tabell A.1: Befolkningen i Sverige efter fodelseland 1970-
1998, samtliga aldrar

Fodelseregion 1970 1980 1990 1996 1998
Sverige 7539318 7690282 7800185 7900695 7832939
Utrikes fodda* 537585 626953 790445 943804 971383
Utrikes fodda % 6,7 75 92 10,7 11,0
varav

Europa** 176463 190990 220806 309647 320810
Norden 320913 341253 319082 291109 282849
Afrika 4149 10025 27343 48464 52208
Nordamerika 15629 14484 19087 22425 23790
Sydamerika 2300 17206 44230 48226 49404
Asien 9841 45112 150487 213074 23139
Ovrigts#= 8290 7883 9410 10820 10926
Totalt 8081229 8317937 8590630 8844499 8854322

* 1970 enligt Folk- och bostadsrékningen (FoB) 1970, 1980 enligt FoB 1980.
**Exklusive Norden.

*** Qceanien, f.d. Sovjetunionen, okéant land.

Kalla: Statistisk arsbok, SCB, 2000.
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Tabell A.2: Invandring fore och efter 1995 fordelat efter

fodelseregion i aldern 16-64 ar

Fodelseregion

Invandrat Invandrat

Procentuell

fore 1995 efter 1995  forindring

Europa 388 200 22700 +5,8
Norden 187 700 4 400 +2,3
EU/EES lander 240 100 8 800 +3,7
Osteuropa 147 500 13 700 +9,3
Afrika 27 800 2100 +7,6
Amerika 41 400 3 900 +9,4
Asien 153 200 15900 +10,4
Arabisktalande lander* 54 400 7 800 +14,3
(")vriga Linder 2 900 400 +13,8
Totalt 613 400 45 000 +7,3
* Enligt definition i AKU.

Kalla: AKU, SCB, arsmedeltal 1999.

Tabell A.3: Andelar av befolkningen for utlandsfodda och
naturaliserade beroende pa fodelseregion i aldern 16-64 ar,

antal och procent

Fodelse- Utlands-  Utlands- Natural-  Natural-
region fodda fodda % iserade  iserade %
Europa 410 900 62,4 232 800* 58,6
Varav

Norden 192 100 29,2 107 500* 27,1
EU/EES 249 000 37,8 138 700 34,9
Osteuropa 161 200 24,5 93 800 23,6
Afrika 29 800 4,5 18 500 4,7
Amerika 45 300 6,9 27 600 6,9
Asien 169 000 25,7 117 100 29,5
Ovriga 3300 0,5 1 400 0,4

*Personer fodda utomlands av svenskfodda ar exkluderade.

Kalla: AKU, SCB, arsmedeltal 1999.
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Tabell A.4: Sysselsdttningsintensitet for utlindska
medborgare, utlandsfédda, naturaliserade och svenska
medborgare i aldern 16-64 ar, procent

Totalt Kvinnor ~ Mén

Utlandsfodda 56,8 53,6 60,1
Utlandska medborgare 52,5 49,6 56,0
Naturaliserade 62,4 59,3 65,6

Svenska medborgare* 75,3 73,6 76,9
* | denna kategori utelamnas svenska medborgare som &r naturaliserade.
Kalla: AKU,SCB, arsmedeltal 1999.

Tabell A.5: Sysselsidttningsintensitet for naturaliserade
fordelade efter fodelseregion i aldern 16-64 ar samt kon,
procent

Totalt Kvinnor Man
Europa 66,2 63,5 69,2
Norden 70,1 68,1 72,3
EU/EES lander 69,2 66,9 71,7
Osteuropa 57,9 54,6 61,8
Afrika 51,5 52,6 50,8
Amerika 60,6 58,0 63,2
Asien 52,8 45,5 59,2
Arabisktalande lander 471 34,1 55,9
Svenska medborgare* 75,3 73,6 76,9

* | denna kategori utelamnas svenska medborgare som &r naturaliserade.
Kalla: AKU, SCB, arsmedeltal 1999.
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Tabell A.6: Sysselsidttningsintensitet for utlindska

medborgare fordelade efter fodelseregion i aldern 16-64 ar

samt kon, procent

Totalt Kvinnor Man
Europa 57,8 55,9 60,1
Norden 66,1 65,3 67,3
EU/EES lander 68,7 66,9 70,8
Osteuropa 36,5 36,1 37,1
Afrika 32,6 25,5 41,8
Amerika 62,0 59,3 64,6
Asien 33,6 28,3 39,6
Arabisktalande lander 25,2 11,4 35,8
Svenska medborgare* 75,3 73,6 76,9

* | denna kategori utelamnas svenska medborgare som &r naturaliserade.

Kalla: AKU, SCB, arsmedeltal 1999.

Tabell A.7: Sysselsittningsintensitet for utlandsfodda fordelat
efter invandringsar och fodelseregion i aldern 16-64 ar samt

kon, procent

Fodelseregion Totalt Invandrat Invandrat
fore 1995 efter 1994
Europa 61,1 62,1 43,7
Norden 68,4 68,7 57,8
EU/EES lander 68,7 68,7 66,2
Osteuropa 49,6 51,4 29,7
Afrika 44,0 45,7 21,2
Amerika 60,9 61,3 57,0
Asien 47,0 49,8 20,0
Arabisktalande lander 39,7 43,4 14,0
Totalt 56,8 58,3 35,6

Svenska medborgare* 75,3

* | denna kategori utelamnas svenska medborgare som &r naturaliserade.

Kalla: AKU, SCB, arsmedeltal 1999.
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Tabell A.8: Relativ arbetsloshet for utlandsfodda fordelat
efter invandringsar och fodelseregion i aldern 16-64 ar samt
kon, procent

Fodelseregion Totalt Invandrat Invandrat
fore 1995 efter 1994
Europa 9,8 9,6 14,3
Norden 5,6 5,6 34
EU/EES lander 5,9 5,9 6,1
Osteuropa 17,2 16,8 23,8
Afrika 21,2 20,7 31,6
Amerika 10,4 10,3 11,2
Asien 20,5 19,8 34,4
Arabisktalande lander 27,6 26,2 48,8
Totalt 12,8 12,5 19,3
Svenska medborgare* 4.7 - -

* | denna kategori utelamnas svenska medborgare som &r naturaliserade.
Kalla: AKU, SCB, arsmedeltal 1999.
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Diagram A.1: Arbetsloshet for naturaliserade,
16-64 ar, procent
Arabisktalande land
Asien
Afrika
Amerika
Osteuropal

W 2:a ha 93

EU/EES [ 2:a ha 94

@ 2:a ha 95

@ 2:a ha 96

O2:a hd 97

Norden 2

[ 2:a ha 98

M 2:a ha 99
Europa

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Kalla: SCB, 2:a halvaret 1993 - 2:a halvaret 1999.
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Diagram A.2: Arbetsloshet for utléindska medborgare,
16-64 ar, procent

Arabisktalande land

Amerika
W 2:a hd 93
Europa @ 2:a hd 94
M 2:a ha 95
[ 2:a ha 96
Norden O2:a ha 97
@ 2:a ha 98
M 2:a ha 99

EU/EES

0 10 20 30 40 50 60 70

Kalla: SCB, 2:a halvaret 1993 - 2:a halvaret 1999.
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Diagram A.3: Sysselséittningsintensitet, 16-64 ar,

Procent
80
N H---K B - - -——-B----B --- [ msvenska medb.
oM BB _ I _f’ ej nat
50 | . s | . B | | Outlandsfodda
40 N N N N | | ONaturaliserade
30 - - - - 1
20 - - - - - . Utlandska
10 | B B B B | medb.
0 .
2:a 2:a 2:a 2:a 2:a 2:a 2:a
ha ha ha ha ha ha ha
93 94 95 96 97 98 99

Kalla: SCB, 2:a halvaret 1993 - 2:a halvaret 1999.
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Diagram A.4: Sysselséiittningsintensitet for naturaliserade, 16-
64 ar, procent

Arabisktalande land
WM2:ahdg
m2:ahdg
Asien m2:ahdo
m2:a hd 96
O2:ahag
Afrika m2:ahag
m2:a hd 99
Amerika

Osteurop

Europa

EU/EES

Norden

30 40 50 60 70 80

Kalla: SCB, 2:a halvaret 1993 - 2:a halvaret 1999.
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Diagram A.S: Sysselséittningsintensitet for
utliindska medborgare, 16-64 ar, procent

Arabisktalande land

W2:.ahd 9#
M 2:a hd 94
m2:ahag
m2:ahag
O2:ahdg
m2:ahd9
m2:ahd9

Asien

Afrika

Europa

Amerika

Norden

EU/EES

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Kalla: SCB, 2:a halvaret 1993 - 2:a halvaret 1999.
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Tabell A.9: Utbildningsniva 1/1 ar 2000 for utlandsfédda och
svenska medborgare fordelat pa fodelseregion i aldern 25-64

ar, procent

Fodelseregion Forgymnasial ~ Gymnasial Eftergymnasial Uppgift

saknas
Norden 34 43 19 3
EU15 (Exkl. Norden) 23 37 30 10
Europa (Exkl. EU15) 22 45 27 6
Afrika 29 38 24 10
Nordamerika 12 25 48 15
Sydamerika 27 42 27 4
Asien 32 31 27 10
Utrikes fodda Totalt 28 39 26 7
Fodda i Sverige 23 43 30

Kalla: SCB, 2000.

Tabell A.10: Aldersstandardiserad utbildningsniva 1990
fordelat pa fodelseland i aldern 16-65 ar, procent. Invandring

1975 eller tidigare.

Grundskola Gymnasium Universitet Forskar

utbildning
Mién
Sverige 37,3 38,8 18,0 0,76
Norge 32,9 43,0 15,2 0,84
Finland 46,6 39,3 8,7 0,24
Turkiet 47,2 29,0 12,0 0,50
Irak 24,1 30,9 26,8 8,20
Iran 16,3 34,8 32,1 6,89
Etiopien 17,2 32,9 31,3 3,65
Vietnam 40,8 23,8 27,0 1,67
Kvinnor

Sverige 34,5 1,1 20,8 0,18
Norge 40,0 42,1 12,7 0,17
Finland 41,3 42,2 12,8 0,09
Turkiet 53,6 26,1 9,1 1,24
Irak 28,8 40,9 27,4 1,43
Iran 13,7 39,4 39,1 2,00
Etiopien 18,5 35,0 40,0 0,33
Vietnam 57,7 18,9 8,7 0,00

Kalla: Scott, 1999.
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Tabell A.11: Aldersstandardiserad utbildningsniva 1990
fordelat pa fodelseland i aldern 16-65 ar, procent. Invandring

efter 1975.

Grundskola Gymnasium Universitet Forskar

utbildning
Miin
Sverige 37,3 38,8 18,0 0,76
Norge 28,3 38,2 14,6 1,63
Finland 4.2 34,3 10,0 0,73
Turkiet 56,2 21,8 79 0,23
Irak 32,4 231 26,6 4,68
Iran 22,7 39,6 24,5 1,70
Etiopien 334 32,2 17,5 1,67
Vietnam 60,1 24,1 3,7 0,00
Kvinnor

Sverige 34,5 411 20,8 0,18
Norge 32,7 42,0 14,7 0,43
Finland 36,0 389 184 0,23
Turkiet 57,4 16,8 38 0,08
Irak 38,4 24,3 234 0,93
Iran 31,3 36,0 22,1 0,18
Etiopien 60,9 18,3 8,7 0,00
Vietnam 59,7 23,5 3,6 0,00

Kalla: Scott, 1999.

Tabell A.12: Aldersstandardiserad utbildningsniva 1990 for
utrikes fodda och fodda i Sverige i aldern 16-65 ar, procent

Grundskola Gymnasium Universitet Forskar
utbildning

Miin
Fodda i Sverige
Invandrat<1975
Invandrat>1975

Kvinnor
Fodda i Sverige
Invandrat<1975
Invandrat>1975

37
37
36

34
38
37

39
40
35

41
41
37

18
14
16

21
16
18

0,76
0,89
1,33

0,18
0,21
0,43

Kalla: Scott, 1999.
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Tabell A.13: Hudfiirgens och harfirgens betydelse for att fa
ett arbete i allméinhet, andelar i procent

Fodelseregion
Sverige  Utrikes fodda

1 storsta allmdnhet, i vilken grad tror du att
morkt har eller mork hudfcrg paverkar

mojligheten att fa ett arbete?

I hdg grad 35,0 39,6
| viss grad 48,0 30,7
I liten grad 9,0 12,9
Inte alls 3,4 10,9
Vet ej/vill ej svara 4,7 5,8

1 storsta allmdnhet, i vilken grad tror du att ett

utldndskt namn paverkar mojligheten att fa ett

arbete?

I hog grad 30,1 39,1
| viss grad 47,6 31,0
I liten grad 11,7 11,4
Inte alls 6,2 11,2
Vet ej/vill ej svara 4,5 7,4

1 storsta allmdnhet, i vilken grad tror du att man
later bli att soka ett utannonserat arbete pa

grund av sin utldndska bakgrund?

| hég grad 15,8 16,0
| viss grad 39,5 30,0
| liten grad 13,0 17,8
Inte alls 10,9 241
Vet ej/vill e svara 20,9 12,2
Antal personer 469 394

Anm.: Fragorna syftar pa den senaste 4-veckors-periden som en individ sokte arbete.
Kalla: LU 1999/2000, bilaga 6.
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Tabell A.14: Graden av sokaktivitet via media fordelat efter
fodelseland i procent

Fodelseland

Sverige Ovriga vérlden
Har du ldst platsannonser i tidningar,
tidskrifter, pa Text-tv eller Internet,
eller horde du pa radio eller TV?
1.Ja 66,2 69,1
2.Nej 28,3 28,9
3.Vill ej svara 55 2,0
Antal personer 470 395
Har du svarat pa sadana annonser?
1.Ja 44,6 66,3
2.Nej 53,4 33,7
3.Vill ej svara 0,0 0,0
Antal personer 311 273
Hur manga annonser har du svarat pa?
1-2 39,3 22,9
3-4 20,7 25,3
5-10 28,9 36,1
11- 11,1 15,7
Antal personer 311 273

Anm.: Fragorna syftar pa den senaste 4-veckors-periden som en individ sokte arbete.
Kalla: LU 1999/2000, bilaga 6.
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Tabell A.15: Graden av formella och informella kontakter

fordelat efter fodelseland i procent

Fodelseland

Sverige  Ovriga vérlden
Har du tagit kontakt med arbetsformedlingen?
1Ja 71,7 81,5
2.Nej 23,4 17,0
3.Vill ej svara 4,9 1,5
Antal personer 470 395
Har manga ganger har du varit i kontakt med
arbetsformedlingen?
1-2 62,1 47,1
34 26,0 38,1
5-10 10,1 9,4
11- 1,8 55
Har du tagit direkt kontakt med nagon arbetsgivare?
1Ja 55,1 61,3
2.Nej 40,6 36,5
3.Vill ej svara 4,3 2,3
Antal personer 470 395
Har du fragat t. ex. familj, vanner, bekanta eller tidigare
arbetskamrater om de kunde hjalpa dig att fa ett arbete?
1Ja 47,7 54,7
2.Nej 47,9 43,5
3.Vill ej svara 4,5 1,8
Antal personer 470 395
Har du tagit kontakt med né&got personaluthyrningsféretag
for att fa arbete?
1Ja 55 9,6
2.Nej 90,0 87,9
3.Vill ej svara 4,5 25
Antal personer 470 395

Anm.: Fragorna syftar pa den senaste 4-veckors-periden som en individ sokte arbete.

Kalla: LU 1999/2000, bilaga 6.
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Tabell A.16: Instillning till arbete fordelat efter fodelseland i
procent

Fodelseland
Sverige  Ovriga vérlden

Har foljer nagra synpunkter pa lonearbete och
jag undrar om du dr helt enig, delvis enig eller

oenig vad gdller foljande pastaenden?

Det dr viktigt att ha ett arbete.

Helt enig 83,8 90,5
Delvis enig 12,4 6,9
Varken enig eller oenig 13 0,8
Oenig 15 0,5
Vet ej/vill e svara 1,1 15

Aven om jag vann en stor summa pengar skulle jag
Jortscitta arbeta

Helt enig 60,1 76,9
Delvis enig 22,6 11,9
Varken enig eller oenig 3,4 3,8
Oenig 11,5 4,6
Vet ej/vill ej svara 2,4 2,8
Nagot av det som betyder mest i mitt liv dr arbetet.

Helt enig 30,7 57,9
Delvis enig 51,7 29,4
Varken enig eller oenig 4,1 51
Oenig 12,6 5,6
Vet ej/vill e svara 15 2,0

Det dir mycket viktigt for mina véinner och anhoriga
att jag har ett arbete.

Helt enig 41,4 59,4
Delvis enig 29,6 20,6
Varken enig eller oenig 6,4 7,4
Oenig 14,3 6,6
Vet ej/vill e svara 8,3 6,1
Antal personer 469 394

Anm.: Fragorna syftar pa den senaste 4-veckors-periden som en individ sokte arbete.
Kalla: LU 1999/2000, bilaga 6.
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Tabell A.17: Arbetsloshetens nackdelar och fordelar fordelat
efter fodelseland i procent

Fodelseland
Sverige  Ovriga vérlden

Ivilken grad upplevde du foljande nackdelar och
fordelar med arbetsloshet:

Forlora kontakten med arbetskamrater och kollegor.

| hdg grad 37,9 39,2
I ndgon grad 21,3 15,2
| liten grad 15,8 14,4
Inte alls 20,7 22,5
Vet ej/vill e svara 4,5 8,6
Dalig hélsa

| hdg grad 7,7 37,0
I ndgon grad 14,3 22,3
| liten grad 13,2 9,6
Inte alls 60,8 25,6
Vet ej/vill ej svara 4,1 5,6
Minskad kopkraft

| hdg grad 49,0 59,0
I ndgon grad 26,9 19,7
| liten grad 8,3 8,1
Inte alls 11,7 7,8
Vet ej/vill ej svara 4,1 53
Friheten att slippa arbete

| hdg grad 9,0 6,8

I ndgon grad 16,0 9,1
| liten grad 18,0 16,2
Inte alls 52,5 61,8
Vet ej/vill ej svara 3,6 6,1
Antal personer 469 395

Anm.: Fragorna syftar pa den senaste 4-veckors-periden som en individ sokte arbete.
Kalla: LU 1999/2000, bilaga 6.
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Tabell A.18: Upplevelse av behandling, jimfort med svenskar,
i olika situationer 1996, procent

Anser att man, jimfort Chile Iran Polen Turkiet
med svenskar, blir

sdmre behandlad...

Méan Kv Man Kv Man Kv Man Kv
...nar man soker arbete

- av arbetsférmedlare 49 36 65 55 44 30 45 43
- av arbetsgivare 40 27 66 49 40 25 43 32
...pa arbetet

- av chefen 23 16 21 26 16 12 21 22
- av arbetskamrater 17 17 37 34 13 12 14 17
- av facket 19 12 16 13 15 6 12 12

Anm: Andel som svarat "ndgot samre” eller "mycket samre behandling” bland dem som kunnat
ta stallning. De som svarat "vet ej/ej aktuell” ingar inte i denna fordelning.
Kélla: Socialstyrelser,998.

Diagram A.6: Anstiillda och egna foretagare efter yrke, utlandsfodda och
medborgare ej naturaliserade, procent, 1999

60

®1 7| U Utlandsfodda ||

0+ - -

B Svenskfodda

- - .- ----

Wh———mmmmmm e —————— - - - --- .- ----

p=— HE BN N

Ledningsarbete Arbete som kraver Arbete som kraver Ovrigt Arbete utan krav p&
teoretisk kortare hogskoleutb. sarskild
specialistkompetens eller motsv. yrkesutbildning

Kalla: AKU, arsmedeltal, 1999.
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Diagram A.7: Anstillda efter yrke, utomeuropa och Sverige,
procent, 1999
60
so+--{ - ----4 m - --————-
L] Utomeuropa
o+-- |-------1 . - -
B Sverige
o+-- ---=----1 b - - -
WV ————— - —— = — — ---—4 .-
0+ -—————————— - - - = -
o — 1l
Ledningsarbete Arbete som kréver Arbete som kréver Ovrigt Arbete utan krav pa
teoretisk kortare hogskoleutb. sarskild
specialistkompetens eller motsv. yrkesutbildning

Kalla: AKU, SCB, arsmedeltal, 1999.

Diagram A.8: Andel kvinnor som arbetar 1-34 timmar per vecka

Procent
100 T~ === mm e

90
80
70+

60

50 -

87 88 89 90 091 92A93 94 95 96 97 98 99
r

Kalla: AKU, SCB, arsmedeltal 1987-1999.
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Diagram A.9: Andelen kvinnor pa arbetsmarknaden 1999

Procent
100

80 |-
60 + -
40+ -
20 + -

O,
Landsting Kommuner  Staten Naringsliv

Kalla: AKU, SCB, 1999.

Tabell A.19: Andelen kvinnor sysselsatta inom olika branscher

1995 i procent

Sektor Andel kvinnor
Kunskapsintensiv industri 27
Kapitalintensiv industri 20
Arbetsintensiv industri 29
Kunskapsintensiva tjinster

-finans, férsakring, uppdrag 47
-utbildning och FoU 63
-off férvaltning och foérsvar 74
Kapitalintensiva tjanster 32
Arbetsintensiva tjanster 38
Kapitalintensiv 6vrig 23
Totalt 49

Kélla: Nutek, Utbildningsdatabasen.
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Tabell A.20: De tva mest angivna skiilen till deltidsarbete for
kvinnor respektive miin i olika aldersgrupper vid AKU:s
forfragan i november 1998 i procent

Kvinnor
Alder Framst % Nast framst %
16-19 Studier 78,6 Arbetsmarknadsskal 18,6
20-24 Arbetsmarknadsskal 56,2 Studier 27,1
25-34 Vard av barn 40,3 Arbetsmarknadsskal 35,8
35-44 Vard av barn 44,4 Arbetsmarknadsskal 24,2
45-54 Arbetsmarknadsskal 31,5 Mer fritid 26,7
55-59 Mer fritid 29,0 Halsoskal 29,5
60-64 Mer fritid 36,6 Halsoskal 35,4
16-64 Arbetsmarknadsskal 30,3 Vard av barn 21,9
25-64 Arbetsmarknadsskal 28,2 Vard av barn 24.8
Miin
Alder  Framst % Nast framst %
16-19 Studier 76,8 Arbetsmarknadsskal 18,5
20-24 Arbetsmarknadsskal 49,4 Studier 41,7
25-34 Arbetsmarknadsskal 39,1 Studier 38,2
35-44 Arbetsmarknadsskal 37,0 Halsoskal 19,0
45-54 Arbetsmarknadsskal 35,6 Halsoskal 28,8
55-59 Halsoskal 55,9 Arbetsmarknadsskal 21,8
60-64 Halsoskal 38,7 Mer fritid 28,0
16-64 Arbetsmarknadsskal 33,4 Studier 26,1
25-64 Arbetsmarknadsskal 31,4 Halsoskal 25,0
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