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ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

Forord

Med antologin Arbetsratt, rorlighet och tillvaxt vill ITPS 6ka kunskaperna om de till-
vaxtpolitiska aspekterna kring de komplexa samband som rader mellan arbetsrétten,
geografisk och yrkesmassig rérlighet samt ekonomisk tillvaxt.

Framtradande forskare inom de omréden som denna studie inbegriper har hjalpt oss att
belysa hur forskningen ser pa dessa samband. Vi vill har passa pa att rikta ett tack till
dem for deras bidrag. De slutsatser de drar i sina studier &r forfattarnas egna.

Skriften inleds med en dvergripande beskrivning av projektet och dess genomférande
samt de olika bidragen. Antologin avslutas med ett kapitel dar jag ger min syn pa ar-
tiklarnas bidrag och vilka aspekter av arbetsrétt, rérlighet och tillvaxt som bor féras
upp pa den tillvaxtpolitiska agendan.

Redaktdrer for denna antologi har varit Daniel Rauhut och Bjorn Falkenhall. Daniel
Rauhut var projektledare under perioden mars 2004 till januari 2005, och Bjérn
Falkenhall har varit projektledare under perioden februari 2005 till december 2005.

Ostersund, januari 2006

Sture Oberg
Generaldirektor
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1 Inledning
Daniel Rauhut och Bjorn Falkenhall *

1.1 Bakgrund

Institutet for tillvaxtpolitiska studier (ITPS) startade under 2004 ett storre projekt med
temat " Arbetsrétt, rorlighet och tillvaxt”. Bakgrunden till dettainitiativ var att kunska-
pen om de tillvaxtpolitiska aspekterna kring hur arbetsrétten paverkar rorlighet och
tillvéxt var begrénsade. | debatten kring arbetsrétten kan tydliga huvudl&ger identifie-
ras. de som & mot forandringar och de som vill géra storaférandringar. | det ena légret
ser man inga samband mellan arbetsrétt, rorlighet och tillvaxt, ndgot man gor i det
andra. Den debatt som forts har &en utmérkts av en hel del spekulation, snarare an
baserad pa fakta. Forvanansvart lite akademisk forskning har bedrivits kring de till-
vaxtpolitiska aspekterna av arbetsrétt och rorlighet.

Projektet syftar till att analysera om det finns nagra samband mellan arbetsrétten, geo-
grafisk och yrkesmassig mobilitet hos arbetskraften samt ekonomisk tillvaxt. Om det
finns n&gra samband, hur ser da dessa ut?

ITPS bjod darfor in valetablerade forskare inom omrédena juridik, statsvetenskap,
sociologi, nationalekonomi, foéretagsekonomi och ekonomisk-historia att inkomma med
idéer om hur man skulle kunna analysera eventuella samband mellan arbetsrétt, rorlig-
het och tillvaxt. Av férslagen valde I TPS sedan ut nio stycken till denna antologi.

1.2 Genomfodrande

Projektet bestér av nio separata studier. Forfattarna och projektledningen vid ITPS har
utgjort en projektgrupp. Denna projektgrupp har samlats till gemensamma arbetsméten
vid tre tillfalen dar problemomrédena i de olika studierna har diskuterats inom hela
gruppen. Gruppens tvérvetenskapliga sammanséttning har lett till dynamiska och pro-
duktiva arbetsméten med manga spannande diskussioner.

Projektledningen har bestétt av Daniel Rauhut och Bjorn Falkenhall. De medverkande
forskarna & enhetschef Kerstin Ahlberg, Arbetdivsinstitutet (ALI), doktorand Frida
Borang, Goteborgs universitet, professor Niklas Bruun, Handelshégskolan i Helsing-
fors, doktorand Laura Carlson, Stockholms universitet, professor Orjan Edstrom, Umeé&
universitet, professor Jan Ekberg, Vaxj6 universitet, professor Bengt Furdker,
Goteborgs universitet, professor Christer Lundh, Lunds universitet, professor Jonas

* Daniel Rauhut & fil. dr | ekonomisk-historia och arbetade tidigare som analytiker och projektledare vid
ITPS. Han & numera forskningsledare vid Stockholms stads FoU-enhet samt verksam vid Nordregio och
KTH. Bjorn Falkenhall &r fil.kand. i nationalekonomi och arbetar som projektledare och analytiker vid ITPS.
Frén ljanuari 2006 & han kontorschef vid I TPS utlandskontor i Los Angeles.
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Malmberg, ALI, professor Bo Rothstein, Goteborgs universitet, juris doktor Mia
Ronnmar, Lunds universitet och docent Olle Westerlund, Umea universitet. General-
direktor Sture Oberg svarar for slutkapitlet.

Till projektgruppen har &ven en referensgrupp knutits. Referensgruppen har haft méj-
lighet att kommentera studierna nér de var ungefér halvvags, samt nér de borjade bli
klara. Vid det sista projektmétet deltog &ven representanter for referensgruppen och de
kunde ge sina kommentarer direkt till forfattarna. Vi vill frén projektledningens sida
rikta ett varmt tack till dem som deltagit i referensgruppen for de konstruktiva kom-
mentarer och synpunkter de kommit med.

De som deltagit i referensgruppen & Thord Pettersson (LO), Kristian Persson (TCO),
Lena Maier (SACO), Roland Lexén (Sveriges Kommuner och Landsting), Dan
Grannas (N&ringsdepartementet, Arbetsmarknadsenheten), Carolina Ostgren (N&rings-
departementet, Analysenheten), samt Samuel Engblom (AMS). Svenskt Né&ringsliv och
Forum for sméforetagsforskning (FSF) bjods in till referensgruppen, men valde att inte
deltai arbetet.

1.3 Bidragen

Christer Lundh ger i kapitlet " Arbetskraftsrorligheten och arbetsmarknadens institutio-
ner i Sverige 18502005 en historisk Gversikt av hur rorligheten och ingtitutionerna pa
arbetsmarknaden férandrats. Ett modernt lands ekonomiska utveckling bygger pa
arbetskraftens rérlighet eftersom rorligheten i produktionsfaktorerna jamnar ut regio-
nala och sektoriella obalanser i ekonomin. Det réder ingen tvekan om att arbetsmark-
nadens ingtitutioner paverkar arbetskraftens rorlighet och att de darigenom paverkar
den ekonomiska utvecklingen. Sett i ett historiskt perspektiv ar den geografiska rérlig-
heten i Sverige forvanansvart stabil, och i férhallande till befolkningens storlek har
antalet flyttningar inte 6kat under 1900-talet. Nagra forandringar har dock skett. De
langvéaga flyttningarna har 6kat och den externa migrationen har sedan mitten av 1950-
talet haft en storre betydelse for den totala geografiska rorligheten &n tidigare. Aven om
en stor del av flyttningarna inte & arbetsrel aterade sa utévar ekonomiska forhallanden
stort inflytande pa de interna flyttningarna. Forfattaren visar dven att ingtitutioner inte
alltid ror sig i samma takt som arbetskraften och ekonomin. Ibland har @dre institutio-
ner kommit att hdmma rérlighet och ibland har inférandet av nya institutioner eller att
man tagit bort gamla kommit att stimulera rorlighet. Trots att den geografiska rorlig-
heten varit mycket stabil dver tid har instéllningen till arbetskraftens rorlighet forand-
rats flera génger: under 1800-talet var rorligheten for stor, under mellankrigstiden for
liten, under 1950- och 1960-talen var den &ter for stor och sedan négot decennium
tillbaka &r den &ter for liten. Installningen till rorlighet & beroende av ekonomiska och
ingtitutionella forhallanden, och en balanspunkt med perfekt rorlighet uppnas sillan.
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Diskussionen om rorlighet p& arbetsmarknaden handlar mycket om arbetskraftens an-
passning eller bristande anpassning, vilket dven utgér utgangspunkten for den analys
Bengt Furdker gor i kapitlet " Anstallningsform och instéllning till rorlighet”. En 6ns-
kad rorlighet hos arbetskraften, sval yrkesmassig som geografisk, motverkas av en rad
mekanismer; arbetsgivare tvekar att omskola ddre arbetskraft da investeringen kanske
inte hinner betala sig, att bada makarna i en familj ar forvarvsarbetande & en omstan-
dighet som forsvarar geografisk rorlighet. Kritik har riktats mot att lagen om anstall-
ningsskydd (LAS) gynnar arbetskraft att stanna lange pa en arbetsplats, samtidigt som
den forsvarar for t.ex. ungdomar, handikappade och kvinnor att fajobb. Rorligheten pa
arbetsmarknaden i termer av arbetsgivarbyten & pétagligt konjunkturrelaterad, varfor
LAS inte ensam kan hallas ansvarig for en minskande rérlighet pa arbetsmarknaden. |
studien analyseras betydelsen av anstdllningsform, dvs. om individen har fast eller
tidsbegrénsad anstdlIning, for installningen till rorlighet. Utgangspunkten &r diskussio-
nen om LAS som inte sillan pastds hamma individernas benagenhet till rorlighet pa
arbetsmarknaden. Om det forhdller sig sa borde det ocksa finnas en skillnad mellan
individer som har fast respektive tidsbegransad anstallning. Det & ju de med tillsvida
reanstalining forknippade strangare reglerna — de som handlar om uppségningstider,
turordning, uppsagningslon osv. — vilka uppfattas reducera rérligheten. Materialet byg-
ger patre intervjuundersbkningar frén 1993, 2000 och 2001. De viktigaste slutsatserna
ar att en tidsbegrénsad anstéllning méjligen kan ha viss betydelse for individers install-
ning till att flytta vid arbetslGshet for att fa ett jobb. Analysen visar samtidigt att det &r
helt uppenbart att andra faktorer har stor betydelse. Det &r framfor alt de unga som &r
villiga att flytta och detsamma géller mén och hogre tjansteman. Faktorer som hammar
rorligheten har att gora med familjesituationen: civilstand och hemmavarande barn. Det
ar mycket tveksamt om Okade mojligheter for arbetsgivare att tidsbegransa anstall-
ningar skulle f& nagra vasentliga effekter pa den geografiska rorligheten. Resultaten
antyder aven att de med en fast anstéllning kan vara mer beredda én de med tidsbegran-
sad anstélIning att sénka sin |6n for att undvika att forlora sitt jobb.

| kapitlet " Geografisk rérlighet och ekonomisk tillvaxt” ger Olle Westerlund en over-
sikt dver forskning om sambanden mellan geografisk rérlighet och tillvaxt. Efter en
inledande teoretisk diskussion sammanfattas empiriska resultat fran i huvudsak natio-
nalekonomiskt inriktad forskning om flyttningar och pendling i Sverige under de se-
naste decennierna. Resultaten tyder i stora drag pa att flyttningarna varit effektivitets-
hojande genom att arbetskraften rort sig mot regioner med relativt sett storre efterfré
gan pa arbetskraft. Vidare verkar det regionala sysselsittningsldget ha spelat storre roll
som drivkraft till migration jamfért med regionala I6neskillnader. Nar det géler de
ekonomiska effekterna av migration finns det endast ett fatal studier som behandlar
detta p& ett direkt sitt. Dessa tyder i huvudsak pa att flyttning resulterat i htgre brutto-
arbetsinkomster vilket indikerar positiv effekt pa bruttonational produkten. Bilden &r
dock inte entydig i detta fall, menar Westerlund. Det finns ingen svensk studie som
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direkt behandlar pendlingens betydelse for tillvaxt av inkomster pa individ- och sam-
hallelig niva. Dettatrots att pendlingen okat kraftigt och delvis ersatt migrationen mel-
lan regionala arbetsmarknader. Det finns dock vissa beldgg for att regional arbets shet
paverkar pendlingen pa samma sitt som migrationen, dvs. pendlingen medverkar till
hogre sysselsdttning och produktion.

Kerstin Ahlberg, Niklas Bruun och Jonas Malmberg diskuterar vilken betydelse an-
stallningsskyddet har for sméforetagen i kapitlet ” Anstallningsskydd, smaféretag och
tillvaxt”. Den arbetsréttsliga regleringen ur ett sméforetagarperspektiv pverkar foreta
gens majligheter att anpassa arbetskraftens storlek och sammanséttning genom rekryte-
ring, anstallning, och uppsagning. Utgangspunkten for analysen & att anstallnings-
skyddsregleringens centrala uppgift &r att ge arbetstagaren ett skydd mot godtyckliga
uppsagningar. De slutsatser som férfattarna drar ar att reglerna for tidsbegransade an-
stallningar, uppsagningar baserade pa personliga skal samt turordningsreglerna &
mycket svéra att tillampa for sméforetagen. For de tidsbegransade anstélIningarna &r
regleringen péatagligt snarig. Ett centralt problem med reglerna kring uppsigning av
personliga skél och turordningsreglerna & att kunskapen ofta ar bristfallig, varfor det &
en angelégen uppgift att bidra med tydligare och mer nyanserade beskrivningar av hur
lagen kan beakta sdval arbetstagarnas som arbetsgivarnas intressen. Forfattarna menar
att de sanktioner som kan fdlja av regelbrott & oproportionerligt héga for de minsta
foretagen, varfor man bor Gvervéga en reglering som pa ett battre sitt an den nuvarande
relaterar kostnadsansvaret for uppsagningar till foretagets ekonomiska bérkraft, utan att
ge avkall pé arbetstagarnas ekonomiska trygghet. Sammantaget menar forfattarna att
sméforetagens sarskilda behov, kanske med nagra smérre justeringar, kan beaktas med
det nuvarande regelverket. Att helt undanta anstallda vid sméforetag fran anstallnings-
skyddsregleringen &r uteslutet.

| kapitlet " Forsvérar arbetsrétten for invandrarna pa arbetsmarknaden?” sammanfattar
Jan Ekberg den forskning som bedrivits rérande invandrarnas arbetsmarknadsintegra-
tion. Forskningen kan sammanfattas i fyra punkter. (1) Det finns indikationer pa att en
syssel séttningsdiskriminering sker mot invandrare, men daremot finns det fa indikatio-
ner pa att en |6nediskriminering sker. (2) De strukturella forandringarna av den svenska
ekonomin, framst en 6kad tjansteproduktion, gor det svérare for invandrare att tasig in
pa arbetsmarknaden &n pa 1950- och 1960-talen. (3) Integrationspolitiken under 1980-
och 1990-talen har varit ett misslyckande till foljd av att malet om arbetsmarknads-
integration Gvergavs till forman for social integration, vilket fatt till f6ljd att invandra-
res inkomster och sysselsattningsgrad sjunkit. (4) Nyanlanda invandrare paverkas san-
nolikt i stérre grad an de infédda av omstéllningskostnaderna, dvs. de kostnader som
uppkommer vid rekrytering, upplérning, omplacering och uppségning. Detta géller
ocksa i forhdlande till nytilltradda infodda. Kostnaderna har okat efter att LAS infor-
des i borjan av 1970-talet. Arbetsrétten har pa sa sitt kommit att forsvara for ”out-
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siders’ (invandrarna) att ta sig in pa arbetsmarknaden, samtidigt som den skyddar
"insiders’ (de infoédda). Samhallsekonomiskt &r detta mycket kostbart.

Den arbetsréttdiga lagregleringen av ford draledigheten styrs av Foraldraledighetsiagen
och Lagen om alman forsakring. Arbetsmarknadens parter har dock rétt att genom
kollektivavtal franga lagstiftningen. Laura Carlson diskuterar vad det & som lockar
kvinnor till att arbeta inom den offentliga sektorn i kapitlet " Foraldraskap och regel-
verket pd arbetsmarknaden”. | sin studie analyserar hon de kollektivavtal 36 tillfrégade
LO-, TCO- och SACO-forbund tecknat angdende forédraledighet. Studiens resultat ar
synnerligen intressanta. Debatten kring foréldraledigheten understryker att man tjanar
mer an kvinnor, varfor det & de ekonomiska férlusterna som styr férddrarnas beslut
angdende vem som tar ut foréldraledigheten. Detta kanske stammer om man endast
beaktar lagstiftningen, men detta & for den svenska modellen ett for enkelt resone-
mang. Kollektivavtalens inflytande maste inkluderas i analysen. Om sa gors framkom-
mer det att kollektivavtalen innehdller en struktur som " straffar” foraldraledighet eko-
nomiskt om inte kvinnan tar ut ledigheten. Denna struktur okar &ven pa den starka
konssegregering som finns pa den svenska arbetsmarknaden. | och med detta 1&ses
kvinnornain i offentlig sektor, vilket ger foljdeffekter pa rorligheten pé arbetsmarkna-
den. Att genom lagstiftning tvinga mannen till att ta ut en stérre del av fordldraledig-
heten kommer inte att ge sérskilt stora effekter om inte kollektivavtalen samtidigt for-
andras.

| kapitlet "Dags att dra in guldklockorna?' diskuterar Bo Rothstein och Frida Boréng
sambandet mellan rorligheten och gukfrénvaron p& den svenska arbetsmarknaden.
Andelen |8ngtidss ukskrivna och fortidspensionerade 6kade kraftigt i Sverige under 1990
talet och idag har Sverige Europas mest sjukskrivna befolkning. Méanga férklaringar har
forts fram, men ndgon enighet inom forskarkdren till hur det starkt 6kande antalet
gukskrivna och fortidspensionerade skall forklaras finns inte. Forfattarna testar en
hypotes som innebér att férandringstakten i det svenska arbetdlivet sedan 1990-talets
borjan har varit mycket hog, en forandring som stédlt krav pa anpassning och férand-
ringshendgenhet av arbetstagarna. For manga har detta lett till en situation dar de upp-
lever férandringen som negativ, vilket innebédr ett stressmoment och sarskilt om de
upplever att de har sma majligheter att paverka genom att komma med kritik ("voice”).
D& dterstér att man byter arbete (”exit”). Nu uppstar tva problem som béda okar stressen:
det & inte altid man har négra reella méjligheter att byta jobb och ndr man byter arbete
blir man av med sitt arbetsréttdiga kapital, dvs. skyddet av att vara forst in och dérmed
sist ut. En foljd av detta & att man |8sesin pa sin arbetsplats, trots att individen skulle ma
braav att byta arbete. Sjukskrivning blir darmed enda mdjlighet till att 1dmna (" exit”) den
ddliga arbetssituationen. Sambandet mellan arbetsplatsinldsning och halsostatus har
belysts i forskningen tidigare. Genom att jamfora med forhdllandena i Danmark finner
forfattarna stod for sin hypotes. Slutsatserna blir bl.a. att det kan vara bra att uppmuntra
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rérligheten pa arbetsmarknaden ur en folkhasosynpunkt. Forfattarna menar att det kan
vara dags att drain guldklockorna for 1&ng och trogen tjanst — av halsoskal — och istallet
delaut guldklockatill den som haft fem arbetsgivare under 25 &r.

Mia Ronnmar jamfor den svenska arbetsrétten med den engelska, tyska, japanska och
amerikanska i kapitlet " Den svenska arbetsrétten i internationell belysning”. Som foéljd
av bl.a. arbetdivets tkade flexibilisering har férekomsten av tidsbegransade anstall-
ningar dkat under senare & i de studerade landerna. Regleringen av de tidsbegransade
angtéliningarna har betydelse for anstélningsskyddets styrka och verkningsgrad. |
svensk och tysk rétt har en traditionellt restriktiv reglering av tidsbegrénsade anstéll-
ningar mjukats upp under 1980- och 1990-talen. | b&da landerna & huvudregeln att
arbetsgivaren skall kunna visa sakliga skél for en tidsbegransad anstéllning. | engelsk
rétt & parterna av tradition fria att avtala om 6nskad anstéliningsform, medan arbets-
givare i USA och Japan &r i princip fria att inga tidsbegransade anstallningar utan re-
striktioner. Svensk och tysk rétt erbjuder arbetstagaren ett allmént och starkt anstall-
ningsskydd som kompletteras med omfattande regler rérande information, férhand-
lingar och medbestdmmande. Detta system kan kallas for "the inclusive protective
model”. Engelsk och amerikansk rétt representerar "the liberal model” som erbjuder ett
svagare och till storadelar avreglerat anstallningsskydd, utan négot tillagg av regler om
information och forhandling. 1 den japanska arbetsrétten har tillsvidareanstéllda ett
mycket starkt anstallningsskydd, medan en relativt stor del av arbetskraften 8tnjuter
inget eller endast ett begrénsat anstélliningsskydd. Denna modell kallas for ”the exclu-
sive protective model”. | samtliga studerade lander finns lagstadgade arbetsl6shets-
forsakringar. Aven om erséttningsperiodernas langd och erséttningarnas storlek varie-
rar, sd & grundkraven for att en arbetslos skall kunna fa arbetsl oshetsersittning lik-
artade. Svensk arbetsrétt innehaller en sarskilt omfattande ledighetslagstiftning.

Det finns manga skillnader mellan den svenska arbetsrétten och EG-rétten. Orjan
Edstrom diskuterar dessa i kapitlet " Svensk arbetsrétt i ett europeiskt perspektiv”. EG-
rétten har i princip foretrade framfor nationell rétt, vilket innebér ett starkt normativt
tryck i konvergerande riktning. Samtidigt innebér kollektivavtal ets of brandrade institu-
tionella stallning att andra delar av arbetsratten &r i stort ofdrandrade. Pa arbetsmark-
nadsomrédet bestdr EG-ratten huvudsakligen av direktiv. En implementering pa natio-
nell niva sker normalt i form av laggtiftning. EG-fordraget medger dock méjlighet att
Overldta till arbetsmarknadens parter att implementera direktiv genom kollektivavtal.
Dessa forutsétts dock omfatta samtliga anstéllda inom den berdrda branschen genom att
kollektivavtalen forklaras allméangiltiga. Detta ar emellertid inte majligt inom ramen for
den svenska lagstiftningen. Det storsta inflytandet frén EG-arbetsrétten pa den svenska
arbetsratten bestdr i att Sverige fatt en ny lagstiftning som handlar om individuella
réttigheter. Framst ar det fréga om lagstiftning med bakgrund i direktiv och praxis fran
EG-domstolen som handlar om diskriminering. Forfattaren i aktualiserar &ven nagra
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omréden dar konflikter mellan svensk rétt och EG-rétten kan uppsta. Den fria rorlighe-
ten for tjanster pa den inre marknaden har aktualiserat rétten for de svenska fackliga
organisationerna att vidta stridsdtgarder. Fragan om den svenska lagstiftningen ar for-
enlig med EG-rétten i denna fraga har genom den sk Vaxholmskonflikten lett till en
begaran om forhandsbesked frén EG-domstolen. Utslaget kan komma att f& stor princi-
piell betydelse.
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2 Arbetskraftens rorlighet och
arbetsmarknadens institutioner i Sverige
1850-2005
Christer Lundh *

2.1 Inledning

Arbetskraftens rorlighet & central for ett modernt lands ekonomiska utveckling. Pro-
duktionsfaktorernas rorlighet utjdmnar regionala och sektoriella obalanser i ekonomin,
och marknadsintegrationen leder i sin tur till hdgre ekonomisk tillvaxt. Liksom det
funnits, och fortfarande finns, institutioner som begrénsar handeln med varor, tjanster
och kapital, vet vi att de ingtitutionella forhallandena manga ganger hammar arbets-
kraftens rorlighet. Ibland &r detta ett resultat av medvetna beslut, ibland beror det pa att
ddre ingtitutioner inte anpassats tillrackligt snabbt till forandrade forhallanden. Att
arbetsmarknadens institutioner &r av stor betydelse for arbetskraftens rorlighet torde det
dock inte réda ndgon tvekan om, inte heller att de darigenom paverkar den ekonomiska
utvecklingen.

Vilka forvantningar kan vi utifrdn gangse teoribildning ha pa arbetskraftsrorlighet.
Ekonomisk mikroteori, t.ex. humankapitalteorin, séger att givet vissa tekniska och
ingtitutionella forhallanden s kommer individer att vélja att byta jobb om intakterna av
att gora det &r storre an kostnaderna. De ekonomiska incitamenten for att byta jobb och
eventudlt flytta eller gora foretagsintern karriar & alltsd betydelsefulla nar individen
fattar beslut. Ungefar samma samband forvantar vi oss att finna pa makroniva, t.ex.
genom att flyttningsrorelser gar fran regioner med lagre realloner och hogre arbets 6s-
het till regioner med hégre 16ner och lagre arbetsl Gshet.

Arbetskraftens rorlighet begransas dock av att b&de arbetstagare och arbetsgivare har
intresse av att det finns en viss kontinuitet i anstéllningsrelationerna. For den anstalldes
del handlar det om att ha inkomsttrygghet och for arbetsgivaren géler det att ha till-
gang till arbetskraft. Arbetskraft som forvarvat foretagsspecifik kunskap & sarskilt
vardefull for arbetsgivaren, samtidigt som det kan vara svart att fa avkastning for fore-
tagsspecifik kunskap for den som byter arbetsgivare. Sadana foreteelser gor att arbets-
kraften inte &r lika rérlig som andra nyttigheter som férmedlas via en marknad.

" Christer Lundh & professor i ekonomisk historiavid Lunds universitet. Hans forskning har framst rort
arbetsmarknads- och arbetslivsfrégor och befolkningsekonomi, sdval i det moderna Sverige som under
tidigare &hundraden. Har kan namnas dmnen som persondinflytande i arbetslivet, arbetsmiljé och arbetar-
skydd, arbetskraftsmigration, socia rorlighet och I6nebildning. Han har ocksa deltagit i flera forskningspro-
jekt som analyserat olika aspekter av invandrares arbetsmarknadsintegration.
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| ett ekonomiskt-historiskt perspektiv kan vi inte férvanta oss att teknik och institutio-
ner & oftéranderliga. Tvartom vet vi att dessa storheter sténdigt féréndras. Det & darfor
l&tt att forutse att forandrad teknik, t.ex. nér det galler transportmedel, har en stor p&
verkan pa arbetskraftens geografiska rorlighet genom att flyttnings- och pendlingskost-
nader forandras. P4 liknande satt forvantar vi oss att forandringar i institutionella for-
héllanden kan ha en positiv €ller negativ péverkan pa arbetskraftens rorlighet. Frén den
ekonomiska historien vet vi att det finns en 6msesidig paverkan mellan realekonomi
och teknik pé samma sitt som det finns mellan realekonomi och ingtitutioner.

Tidigare forskning visar att de institutionella arrangemangen pa arbetsmarknaden sedan
mitten av 1800-talet har korresponderat mot rédande tekniska och organisatoriska
system i realekonomin, och att férandringarna av arbetsmarknadens institutioner, med
en viss eftersldpning, har foljt de ekonomiska forandringarna. (Lundh 2002a.) Man kan
dérfor anta att samspelet mellan ekonomisk struktur och arbetsmarknadsinstitutioner
&ven paverkar arbetskraftens yrkesméassiga och geografiska rérlighet. | denna studie &
syftet att diskutera hur olika institutioner kan tankas ha paverkat arbetskraftens méjlig-
heter och nettovinster av att byta jobb, med referenser till ekonomins strukturella fér-
héllanden och forandring. Grundantagandet & att arbetskraftsrorligheten bestams av
ekonomiska, tekniska och institutionella forhallanden. Men samtidigt & det uppenbart
att paverkan mellan & ena sidan ekonomi och ingtitutioner och & andra sidan arbets-
kraftsrorligheten gér i bada riktningarna. For att uppnd htg ekonomisk tillvaxt kravs en
viss arbetskraftsrorlighet. Om arbetskraftsrorligheten dkar, kan gamla ingtitutioner bli
kontraproduktiva och behovet av nya dka.

Begreppet arbetskraftsrorlighet & en samlande beteckning for féreteelsen att en an-
stélld 18mnar en anstédllning for en annan. Ibland & detta arbetsbyte forenat med bo-
stadsbyte och flyttning, ibland med pendling. Aven féretagsinterna byten av befatt-
ningar & uttryck for arbetskraftens rorlighet. Eftersom den svenska officiella statistiken
saknar uppgifter om arbetsbyten utom for den allra senaste tiden, anvands ofta befolk-
ningens internflyttningar som en proxy for arbetskraftsrorligheten. Detta &r i och for sig
ett problem, eftersom manga flyttningar inte & arbetsrelaterade, men de studier som
gjorts visar att det trots allt finns tydliga samband mellan ekonomiska férandringar och
geografisk omflyttning.

2.2 Den agrara arbetsmarknaden 1800-1850

Vid bérjan av 1800-talet var Sverige ett agrart land. Mgjoriteten av befolkningen bodde
pa landsbygden och mindre dn 10 procent var sysselsatta utanfor jordoruket. Under
1800-talets lopp genomférdes stora jordbruksreformer och den agrara sektorn kommer-
siaiserades. Allt fler bonder drogs in i ett marknadsutbyte och jordbruksproduktionen
Okade. Samtidigt ledde befolkningsokningen till en social differentiering pa landsbyg-
den och de icke jordégande gruppernas andel av landsbygdsbefolkningen dkade. Anta-
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let stora jordbruksenheter som producerade fér marknaden med hjélp av 16nearbetare
Okade och den agrara arbetsmarknaden fick en mer modern karaktdr. Mekaniseringen
av jordbruket under 1900-talet har lett till att arbetskraftsbehovet har minskat.

Den agrara arbetsmarknaden var under férindustriell tid starkt segmenterad, forst och
framst efter kon men ocksa efter civilstand, alder och yrke/utbildning. Konsarbets-
delningen innebar att kvinnor huvudsakligen arbetade i hushallet och med kreaturen pa
gérden, medan man arbetade utomhus och hade hand om héstar och redskap. Beroende
pa ader och erfarenhet fanns for vardera kénet en hierarki av arbetsuppgifter. Normen
var att gifta kvinnor skulle arbeta i det egna hushallet, medan ogifta kvinnor &ven
kunde ta tjanst utanfor foradrahemmet. Ankor och gifta kvinnor i fattiga familjer
kunde dock arbeta utanfér hemmet. (Dribe & Lundh 2005.)

Pa den agrara arbetsmarknaden formedlades jobb i kombination med bostader — ofta
avsedda for ogift respektive gift arbetskraft. Den ogifta arbetskraften bestod av pigor
och drangar som bodde i husbondens hushdll och hade en del av I6nen i form av mat,
uppehalle och kladespersedlar. De anstélldes pa drsbasis fran 1 november till 24 okto-
ber med en sdrskild uppséagningsperiod under sommaren. Om ingendera parten sade
upp anstdllningen da, fortlopte kontraktet ytterligare ett &r. Tjanstefolket bodde i sepa-
rata pig- och drangkamrar och &t vid arbetsgivarens bord. Vid storre gérdar och gods
fanns storre sovsalar och separata matsalar for de anstéllda. Tjanstefolk rekryterades
frén sdval besuttna som obesuttna hem. | dldre tid var arbetet som piga eller drang inget
permanent yrke utan en fas i livet som de flesta ungdomar pa landsbygden gick ige-
nom, fran det att de konfirmerades tills dess att de gifte sig, dvs. under 10-15 &rs tid.
(Lundh 19993, 2003.)

Frén mitten av 1800-talet forandrades tjanstefolkssystemets sociala innebord. Arbetet
som tjanstefolk var inte léngre en temporédr syssla under en begrénsad livsfas, utan i
manga fall det forsta steget pa vag till permanent |6nearbete. Tjanstefolksystemets
betydelse inom jordbruket minskade och under 1900-talet kom yrket som tjénare suc-
cessivt att feminiseras och férekomma huvudsakligen i urbana miljéer. (Lundh 1999b;
Lundh & Ohlsson 2005.)

Den gifta arbetskraften bestod av bénder och torpare, som betalade arrende i form av
dagsverken vid de gods som &gde jorden och av husmén och backstugusittare, vilka
lgjdes som daglonare av bonder och godsdgare nér speciella arbetsuppgifter skulle
utforas eller ndr det var arbetstoppar som under skordeperioden. Arrendatorerna hade
vanligtvis langre kontraktsperioder pa sina gardar och torp och var dérigenom en rela-
tivt stabil arbetskraftsresurs for jordagaren. Husmén och backstugusittare var beroende
av |onearbetet for sin dverlevnad, men hade ingen fast anstalIningsrelation med nagon
arbetsgivare utan tog pahugg dér det erbjods. Under skordeperioden och andra arbets-
toppar anstélldes dven pa daglonebasis vandringsarbetare fran sokt sig till jordoruks-
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bygden for att 16nearbeta. Dagsverksskyldigheten ersattes successivt med penning-
arrenden, for arrendebdnder under 1800-talets lopp och for torpare fram till 1944 da
arrendelagen stipulerade att arrende maste erlaggas i pengar. | och med att de 6vergick
till att bli moderna arrenderande sméftretagare kom dessa grupper successivt att lamna
|6nearbetskraften. (Lundh & Ohlsson 2005.)

Den arbetskraft som kom att ersétta dagsverksarrendatorer och tjanstefolk inom jord-
bruket var statarna och lantarbetarna. En statare var en arsanstalld gift drang vars 16n
forutom pengar bestod av livsmedel och tjdnstebostad. (Furuland 1962.) Mannen ut-
forde ungeféar samma arbetsuppgifter som ogifta drdngar och dagsverksarrendatorer,
medan det i anstéllningskontraktet oftaingick att hustrun skulle skéta mjélkningen. Till
skillnad frén statarna hade lantarbetarna ungefar samma anstalIningsforhdllanden som
industriarbetare, dvs. tillsvidareanstélining och penninglén, och bodde i sina egna hem.
Statarsystemet upphévdes 1945. (Lundh & Ohlsson 2005.)

Artonhundratalets agrara arbetsmarknad kannetecknades fore det industriella genom-
brottet av att den |angvaga migrationen var liten men att det fanns en omfattande lokal
rorlighet. Det agrara flyttningsmonstret karakteriserades av att bruttomigrationen dver
forsamlingsgrénser var stor men att nettot var litet. Flertalet flyttare var unga och
ogifta. (Lundh 1999a.) Ur en rorlighetsaspekt hade den agrara arbetsmarknaden fol-
jande kdnnetecken:

K 6nsarbetsdelningen var i det ndrmaste total och olika arbetsuppgifter var klart definie-
rade som antingen kvinnliga eller manliga. Det var bara i undantagsfall som en man
kunde utféra kvinnosysslor och vice versa, t.ex. om maken/makan dott och ingen annan
kunde utfora nodvandiga sysslor. Mellan segmenten var rorligheten sa gott som obe-
fintlig.

Den langvaga migrationen hammades av informationsbrist om lediga jobb pa fjarran
orter. En undersokning av tidningarna i Skane vid mitten av 1800-talet visar att plats-
annonserna framst géllde yrkesutbildad arbetskraft och séllan sattes in av arbetsgivare
utanfor regionen. (Lundh1999a.) Innan jarnvagarna byggdes var de langa transport-
tiderna ett hinder for den som ville stka jobb (eftersom man inte hade annan ledighet
an son- och helgdagar) och transportkostnaderna var en hdmmande faktor vid flyttning.

Mdjligen utgjorde ocksa regler och praxis inom fattigvérden vid mitten av 1800-talet
ett hinder for migration mellan olika socknar och bygder. Speciellt nér det géllde adre
och personer som av andra skél inte troddes kunna forsorja sig var socknarna negativa
till inflyttning darfor att kostnaden for fattigvarden kunde 6ka. For yngre manniskor
som arbetade under kort tid torde dessa regler ha haft mindre betydelse. (Lundh 2002a.)

Det finns ocksé en klar koppling mellan typen av anstéllningskontrakt och arbetskraf-
tens rorlighet. Att en stor del av den agrara arbetskraften var arrendatorer av jord bi-
drog t.ex. till att minska flyttningsintensiteten. Deras arrendekontrakt 18pte ofta dver
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langre tidsperioder, i Sk&ne 10-15 & under andra hdlften av 1800-talet. (Lundh &
Ohlsson 2005.) Grupper med kortare anstélIningsperioder flyttade betydligt oftare, t.ex.
det ogifta tjanstefolket. Berdkningar for Skane visar att pigor och drangar i snitt bytte
arbetsgivare vartannat ar, bland annat for att fa mer kvalificerade arbetsuppgifter och
béttre betalt, eller beroende pa konflikter i husbondens hushdll eller minskad efter-
frégan pa arbetskraft som en féljd av déliga skordar. (Dribe & Lundh 2005.)

Aven om familjeflyttningar var mindre vanliga an tjanstefolksflyttningar, var de inte
ovanliga pa landsbygden och nér det géllde korta distanser. Speciellt inom den obe-
suttna gruppen var rérligheten stor. Dessa saknade fast anstélining eller hade anstéll-
ningskontrakt under kortare perioder. Liksom for ogifta var familjeflyttningar vanligare
for yngre par, vilket kan tolkas som att byte av arbetsgivare var ett led i det gifta parets
yrkes- och bostadskarriar. (Lundh 2002c; Dribe 2003.)

Statarna hade liksom tjanstefolket ettarskontrakt och ett av gruppens kannetecken var
de frekventa flyttningarna. (Martinius 1967, Eriksson & Rogers 1978.) Som skél till
flyttningar anges i etnologiskt material missndje med bostaden, konflikter med grannar
och arbetsgivaren och forhoppningen om béttre forhallanden pa nasta stélle. (Lundh &
Ohlsson 2005.) Denna, som det papekas i litteraturen, nomadiserande mentalitet (Lo-
Johansson 1939) kan for Gvrigt ses som en reminiscens fran ett adre flyttningsmonster
pa landsbygden uppburet av tjanstefolk och obesuttna. (Lundh 2002b.) Aven under
mellankrigstiden kunde man konstatera en omfattande rorlighet hos denna arbetarkate-
gori. (Littmarck 1930.)

2.3 Industrisamhallets framvaxt 1850-1930

Vid mitten av 1800-taet skedde en omfattande ekonomisk och ingtitutiondll férnyelse
som hidrog till att skapa forutséttningar for en forgta industrialisering i vart land. Den
ekonomiska liberalismens ideal om frihandel och néringsfrihet dog igenom hér liksom i
andra europeiska lander och innebar att handelshinder och regleringar fér néringar och
arbetsmarknaden undanréjdes och ersattes med ett mer liberalt regelverk. Denna av- och
omreglering mdjliggjorde en storre rorlighet hos sdval varor och tjanster som
produktionsfaktorer och underldttade pé sa sétt industriaiseringen. (Lundh 2002a.)

Den forsta industriella revolutionen innebar en stor teknisk och organisatorisk fornyelse,
t.ex. genom uppkomsten av mekaniserade fabriker och forbéttrade kommunikationer
(kander, jarnvégar, telegraf). En viktig forutsdttning for denna fornyelse var
angmaskinen. Inom transportvasendet fick dngkraften stor omedelbar betydel se genom att
det byggdes dngbdtar och angdrivna lokomotiv. Under 1850-talet borjade det byggas
jarnvégdinjer, som under de fdljande decennierna byggdes ut och knéts ihop. Den
marknadsintegration som blev en fdljd av forbéttrade kommunikationer och infra-
strukturella satsningar, var en viktig forutsdttning for den tidiga industrialiseringen.
(Schon 2000.)
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Frihandeln och okad internationell efterfrégan stimulerade svensk export av spannmal,
jarn och timmer, samtidigt som industrialiseringen i sig gav liksom ¢kad ekonomisk
tillvaxt och levnadsstandard inom landet okade efterfragan fran hemmamarknaden. Pa sa
vis véxte svdl exportindustrier, som sagverks- och jarnindustrin och mer hemma-
marknadsorienterade branscher, som livemedds-, textil- och verkstadsindustri. Fram till
dutet av 1800-talet var industrialiseringen i Sverige huvudsakligen landsbygdsbaserad
och, med undantag for Stockholm, inte del av en urbaniseringsprocess. (Magnusson
1996; Schon 2000.)

Fran 1890-talet skedde en andra industrialiseringsvég som gav utvecklingen en delvis ny
inriktning. Den andra industriella revolutionen baserades pd innovationer som for-
branningsmotorn och elmotorn. Frén denna tid har elkraften kommit att spela en viktig
roll som kraftkalla i den svenska industrin, medan forbranningsmotorn successivt fatt
Okad betydelse inom transportsektorn. Kénnetecknande fér monstret for strukturom-
vandling var att det var branscher med ett hogt forédlingsvérde som expanderade, t.ex.
jarnhanteringen, pappers- och massaindustrin, verkstadsindustrin samt  konsumtions-
varuindustrierna. Det stora kapitalbehov som expansionen och inriktningen pa mer
foradlad produktion innebar kunde tillgodoses genom nyttjande av aktiebolagsformen
och affarshankernas verksamhet som férmedlare av kapital och deldgare i industrin.
Medan den forsta industrialiseringsfasen varit landsbygdsbaserad, blev stédernas roll for
industrin nu mycket stérre. Under 1910- och 1920-talet skedde den industriella tillvéxten
inom ramen for den struktur som vuxit fram sedan 1890-talet. De svenska
industriforetagens forsok att expandera internationellt avbréts av kriget och forsvarades
av den harda konkurrensen under 1920-talet. (Schon 2000.)

Den andra industriella vagen medfdrde att mekaniseringen tilltog och fabrikssystemet
dog igenom i stor skala. Mekaniseringen innebar att de hantverksméssiga indagen i
fabriksproduktionen minskade, &ven om arbetet i vissa yrken och branscher dnnu langt in
pa 1900-talet bedrevs pa samma sétt som inom det rena hantverket. Samtidigt medférde
mekaniseringen att det vid sidan av yrkesarbetare och okvalificerade grovarbetare véxte
fram nya kategorier av arbetskraft, t.ex. mekaniker, elektriker och maskinoperatorer.
(Gérdlund 1942.)

Fabrikssystemets utbredning innebar alltsd att antalet industriarbetare mangdubblades och
koncentrerades till stora féretag och stdderna. Detta medforde att relationen mellan
arbetsgivare och anstéllda avpersonifierades, vilket i sin tur undergrévde den patriarka-
lism som préglat den tidiga industrialiseringens foretag, t.ex. jarnbruken och sagverken.
Till detta bidrog aven att antalet fabriker okade, vilket gav arbetarna storre valméjligheter
pa arbetsmarknaden. Industrialiseringsprocessen i sig §alv var pa s sitt en viktig
forutséttning for arbetarnas fackliga och politiska organisering. Processens hastighet och
omfattning skall dock inte dverskattas. Patriarkala relationer kom att leva kvar i industrin
langt in pa 1900-talet. (Berglund 1982; Ekdahl 1983; Svensson 1988; Greiff 1992.)
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Fore 1800-talet hade forhéllandena pa arbetsmarknaden liksom i naringsliv och handel
varit strangt reglerade i enlighet med datidens merkantilistiska principer. Staten hade
pa olika sétt stipulerat arbetstider, anstéllningsperioder och lonetariffer. Pa olika satt
fanns ocksa restriktioner mot fri flyttningsratt inom riket, t.ex. genom inrikes passtvang
och tjanstetvang och pa grund av fattigvérdssystemets regelverk. Dessa flyttningshin-
der péverkade formodligen framst icke-arbetsrelaterade flyttningar av t.ex. dldre och
arbetd6sa, men forsvérade aven langvéga arbetsflyttningar. Med den tidens ddliga
kommunikationer och begrénsade informationsspridning hade den potentielle arbets-
flyttaren sma mojligheter att skaffa sig ett anstallningsbevis frén en arbetsgivare pa den
frammande orten. Att flytta och hoppas pa senare anstdllning var ett vagspel, eftersom
man kunde bli klassad som forsvarslés och fornekad tillstand att bosétta sig pa destina-
tionsorten. (Lundh 2002a.)

Liberalismens genombrott vid mitten av 1800-talet innebar att processen bort frén
denna statliga reglering fullbordades, vilket kan symboliseras av avskaffandet av skré
vasendet 1846 och inférande av full néringsfrihet 1864. For arbetskraften innebar detta
att tidigare forbud mot facklig organisering och strejker avskaffades. Statliga |6netarif-
fer hade inte praktiserats sedan 1700-talet och inte heller arbetstidens langd slogs
langre fast i statliga regelverk under 1800-talet — dessa forhallanden ségs nu som fore-
mal for avtal. Vid mitten av 1800-talet var principen att anstallningskontraktet skulle
sutas efter forhandling mellan tva likvardiga parter, arbetsgivare och arbetstagare,
normen for hur relationerna pa arbetsmarknaden skulle hanteras. (Adlercreutz 1952;
Lundh 2002a.)

| praktiken férfogade dock den enskilde arbetsgivaren éver betydligt storre maktresur-
ser @n den enskilda arbetstagaren, varfor den tidiga industrialismens anstallningskon-
trakt ofta hade karaktdren av ensidig arbetsgivarreglering. Arbetsgivaren erbjod sed-
vanliga anstallningsforhallanden och I6ner och den arbetsstkande eller anstéllde hade
att acceptera eller sbka sig ngon annanstans. Aven om ojamnlika maktforhallanden
och patriarkala forhallanden fortlevde, innebar det trots allt ett framsteg for den en-
skilde anstéllde att kunna gora sorti och soka arbete hos ndgon annan arbetsgivare,
eventuellt pa annan ort. (Lundh 2002a.)

Mdojligheten att byta arbetsgivare underléttades nér flyttningsrestriktionerna
successivt avskaffades. Ar 1846 liberaliserades forsvarsl Gshetsbestammel sen och &ret
darpa reformerades hemortsrétten i fattigvardlagstiftningen. Det betraktades inte
langre som kriminellt att vara arbetslds, vilket mildrade arbetstvanget.
Forsvarsbestammelsen fick déarigenom mer karaktéren av en restriktion mot
|6sdriveri och 1885 ersattes den med en speciell |6sdriverilag. | den nya
fattigvardslagstiftningen 1847 kopplades hemortsrétten till var man bodde och inte,
som forut, till den ort dar man var mantalsskriven. Den som bott mer &n tre & péen
ort fick nu rétt till fattigvard pa orten. Hemortsreglerna modifierades nagot 1853,
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men grundregeln om den fria flyttningsrétten behdlls. Arbetskraftens geografiska
rorlighet underl&tades ytterligare nar det inre passtvanget avskaffades under 1860-
talet. (Montgomery 1934; Olofsson 1996; Ohlsson & Olofsson 1998.)

Till féljd av den liberalt inspirerade avregleringen av arbetsmarknaden och de forbétt-
rade kommunikationerna tkade arbetskraftens geografiska rérlighet under 1800-talets
andra halft. Okad tillgéng till information om Iénelége och lediga jobb i industriella
tillvaxtomraden och battre kommunikationer underldttade de |&ngvaga flyttningarna.

Var kunskap om den industriella arbetskraftens rorlighet under perioden 1850-1930 &
emellertid begransad, speciellt for tiden fore sekelskiftet. Detta beror delvis pa den
officiella statistikens beskaffenhet, men ocksa pa att det (veterligen) inte gjorts nagra
systematiska studier av arbetsbyten.* Den officiella statistiken redovisar fr&n 1900
flyttningar dver férsamlingsgrans men utan att ange destination, vilket ger en uppfatt-
ning om bruttomigrationen och en majlighet att berdkna migrationsnettot (antal inflyt-
tade minus antal utflyttade). For 1800-talet (liksom senare) kan det interna migrations-
nettot ocksa berdknas utifran uppgifternai befolkningsstatistiken om folkméngden och
antalet fodda och doda. Vidare innehdller folkrakningarna 1860-1930 uppgifter om
individers fodelseort, vilket kan ligga till grund for analyser av monstret for langvaga
flyttningar.

! For narvarande pégér dock ett doktorandprojekt i ekonomisk historiai Lund dér Tobias Karlsson studerar
personal omséttningen inom tobaksindustrin under perioden 1890-1930.
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Diagram 2-1 Interna flyttningar 6ver forsamlingsgréanser 1901-2003. (Bruttoflyttningstalet.)
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Anm.: Det interna bruttoflyttningstalet &r berdknat som antalet &rliga in- och utflyttningar 6ver férsamlingsgrénser per 1.000
invanare i medelbefolkningen. Antalet flyttningar 6ver férsamlingsgréanser inkluderar dven flyttningar éver lansgranser, men
inte flyttningar éver nationsgransen.

Kalla: Befolkningsstatistik 2003, del 1-2, s. 14-15. Ar 1930 och 1945 korrigerat utifrén den
arliga statistiken.

Det samlade antalet flyttningar 6ver férsamlingsgranser (inklusive dver lansgranser)
Okade frén sekelskiftet, n&dde sin topp under det forsta varldskriget och 1&g darefter pa
en lagre niva under 1920-talet. (Se Diagram 2-1.) Som framgédr av Diagram 2-2,
innebar efterkrigsdepressionen 1920-1921 en minskad rérlighet i de flesta lanen,
medan utvecklingen under 1920-talet skiljer sig &t. | de flesta fall stagnerar eller
minskar rérligheten, utom i storstadslanen, Norrbotten och Vasterbotten.?

2 Indexen i diagram 2,3 och 7 baseras pa det interna bruttoflyttningstal et (6ver férsamlingsgréanser). Nivan i
bruttoflyttningstalet skiljer sig mycket mellan olikalan, eftersom Ianen bestér av olika manga forsamlingar
av varierande storlek. En indexering med gemensamt basar underlattar darfor jamforbarheten mellan olika
1&n for hur den allménna geografiska rorligheten har férandrats.
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Diagram 2-2 Index ¢ver interna flyttningar dver forsamlingsgranser for de olika lanen 1901-
1964. Index 1901=100.
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Diagram 2-2 forts.

1=Stockholms stad, 2=Stockholms lan, 3=Uppsala la8n, 4=Sodermanlands 1&n,
5=Ostergdtlands |&n, 6=Jonkdpings |&n, 7=Kronobergs l4n, 8=Kalmar |&n, 9=Gotlands
lan, 10=Blekinge lan, 11=Kristianstads lan, 12=Mamohus lan, 13=Hallands lan,
14=Goteborgs och Bohus 1an, 15=Skaraborgs lan, 16=Alvsborgs l&n, 17=Varmlands
lan, 18=Crebro 1&n, 19=Vastmanlands |an, 20=Kopparbergs 14n, 21=Gévleborgs |&n,
22=V &sternorrlands 1&n, 23=Jamtlands |&én, 24=V &sterbottens [an, 25=Norrbottens l&n.

Anm.: Indexet &r baserat pa bruttoflyttningstalet for interna flyttningar éver férsamlingsgranser (inkl. dver lansgranser).

Kalla: Befolkningsrérelsen (1901-1960); Folkmangdens forandringar (1961-1964).

Studier av det Iansvisa migrationsnettot visar att flyttningarna gick frén landsbygdsom-
réden till stader och andraindustriella centra. Stockholms stad och 14n, liksom Géteborgs-
och Bohus |dn, hade en dverskottsinflyttning under sa gott som hela perioden 1860-1930.
Malméhus 1an hade ocksa ett positivt migrationsnetto, med undantag fér 1910- och 1920-
talen. Flera Norrlanddan uppvisade ett positivt migrationsnetto under 1800-talets andra
haft, tex. Gavlieborgs, Vadernorrlands och Jamtlands 14n, vilket berodde pa
jarnvagsbyggandet och sagverksindustrins expansion. Det positiva migrationsnettot i
Norrbotten frén 1870-talet till det forga vérldskriget berodde p& den datliga
koloniseringspolitiken och exploateringen av jarnmamsfyndigheter. Ovriga lan hade
Overlag en nettoutflyttning utom fér enstaka perioder. (Hofsten & Lundstrém 1976.)

Uppgifterna om fodelseort i folkrékningarna for perioden 1860-1930 ger en méjlighet
att p& indirekt vag belysa ménstret for 18ngvéga flyttningar. Ar 1860 var i snitt sju
procent av Sveriges befolkning fodd utanfor det 18n de bodde, 1930 var motsvarande
andel 22 procent. (Se Tabell 2-1.) Okningen & gemensam for samtliga lan utom Stock-
holms stad, men de regionala variationerna & stora nér det géller niva och férand-
ringstakt. Stockholms stad intar en sérstéllning eftersom den inflyttade befolkningen
uppgétt till strax under 60 procent for hela perioden 1860-1930. Aven Stockholms 1an
uppvisar kring 1930 en hog andel personer som fotts utanfor 1anet, cirka 50 procent. |
Gvrigt aterspeglar andelen inflyttade personer ganska val den industriella tillvaxten i de
olika lanen under olika perioder, t.ex. sdgverksindustrins expansion i Gavleborg och
Vasternorrlands [én under 1800-talet och framvéaxten efter sekelskiftet av en mer diver-
sifierad metall- och verkstadsindustri i Stockholmsregionen och storre stéder som
Goteborg och Mamo. (Population Movements.)
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Tabell 2-1 Andelen invanare fodda utanfor det 1an som de &r bosatta i 1860, 1900 och 1930.
(Procent.)

1860 1900 1930
Stockholms stad 56,4 59,4 58,8
Stockholms lan 18,5 32,3 49,9
Uppsala lan 11,6 25,3 29,8
Soédermanlands lan 8,7 17,9 24,3
Ostergotlands lan 7.5 12,0 15,5
Jonkdpings 1an 4.6 10,9 16,7
Kronobergs lan 54 9,4 14,4
Kalmar lan 4.6 8,6 13,6
Gotlands lan 6,9 11,6 13,5
Blekinge l&n 8,1 10,7 13,2
Kristianstads lan 6,7 11,0 18,2
Malmohus lan 3,5 13,6 16,9
Hallands lan 4,9 12,7 16,0
Goteborgs- o Bohus l&én 2,7 19,3 22,4
Alvsborgs lan 2,8 10,0 18,6
Skaraborgs l&an 3,9 6,6 12,1
Varmlands lan 2,5 7,6 12,9
Orebro lan 6,0 14,0 20,8
Véstmanlands l&an 14,6 22,9 26,2
Kopparbergs l&an 4,1 11,2 17,0
Gavleborgs lan 7,0 18,9 17,1
Vasternorrlands lan 3,1 13,2 12,2
Jamtlands lan 3,8 13,1 14,3
Vasterbottens lan 0,6 4.9 8,6
Norrbottens lan 1,2 12,1 10,1
RIKET 7,0 15,5 21,6

Kélla: Population Movements (1860, 1930); Befolknings-statistik (1900)

Uppgifterna om lansinnevanarnas fodel seort gor det ocksa mojligt att uppskatta migra-
tionsstrémmarnas riktning for denna period. Kring 1860 var Stockholm det huvudsak-
liga malet for den langvaga migrationen. Vid sekelskiftet var Stockholm fortfarande en
viktig inflyttningsort, men &ven Go6teborg och Malmd hade blivit attraktiva migra-
tionsmal, liksom flera av Norrlandslanen. Under de tre forsta decennierna pa 1900-talet
forandrades migrationsstrommarna. Fran Norrlandslanen skedde nu en nettoutflyttning,
och inflyttningen till Stockholm vidgadestill hela Stockholmsregionen.
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Huvudstaden mottog fortfarande inflyttare frén stora delar av landet, medan
inflyttningen till Goteborg och Mamé huvudsakligen kom frén grannlanen.
(Population Movements; Johansson & Persson 2004.)

Studier av nettomigration baserat pa befolkningsstatistik eller uppgifter om fodelse- och
bostadsort ger altsa bilden av en 6kande langvaga migration fran mitten av 1800-talet till
mellankrigstiden, frén landsbygd till stider och industriellt expansiva omréden. Om dessa
flyttningar var arbetsmarknadsrelaterade, bor personer haldmnat regioner med [égre 16ner
och undersysselséttning for att soka sig till regioner med hogre |6ner, varvid de regionala
[6neskillnaderna bor ha minskat. En studie av de regionala |6neskillnaderna i industrin i
attaregioner 1860-1914 ger en klar bild av att det faktiskt skedde en sadan |6neutjamning
och tolkningen gors att de minskade l|6neskillnaderna stammar ur en okad
marknadsintegration. (Lundh, Schén & Svensson 2001.)

Ett annat st6d for att flyttningarna var arbetsrel aterade utgérs av att de sammanféll med
den ekonomiska strukturomvandlingen och urbaniseringsprocessen. Ar 1870 var éver
70 procent av befolkningen sysselsatt i jordbruket och cirka 15 procent i industrin re-
spektive tjanstesektorn. Kring 1930 hade jordbrukets andel av syssel sdttningen minskat
till 39 procent medan industrins dkat till 36 procent och tjanstesektorns till 25 procent.
(Lundh 2002a.) Tillsammans med den strukturomvandling som skedde inom varje
sektor bor detta ha givit upphov till manga flyttningar eftersom verksamheterna var
lokaliserade till olika omréden och pendlingsméjligheterna vid denna tid var begran-
sade. Urbaniseringsprocessen kan delvis forstas mot bakgrund av industrisektorns ex-
pansion, men de som flyttade till stdderna fann ocksa sysselséttning i tjanstesektorn. Ar
1850 bodde cirka 10 procent av Sverige befolkning i stéder. Férutom Stockholm var
staderna relativt sma vid denna tid. Kring 1930 bodde omkring en tredjedel av befolk-
ningeni stdder. (Historisk statistik, tabell 6—7. Moore 1938.)

Samtidigt som den almént tkade arbetskraftsrérligheten maéjliggjordes av att flytthinder
eliminerades, & det rimligt att tanka sig att utvecklingen skilde sig & mellan olika
perioder och for olika anstélIningskategorier, eftersom arbetsmarknaden fortfarande var
starkt segmenterad. Mellan manliga och kvinnliga jobb i industrin rédde lika vattentdta
skott som inom jordbruket, liksom mellan anstéllningen som arbetare respektive tjans-
teman. Inom arbetarkollektivet var hantverksarbetare och andra yrkesutbildade arbetare
inte utbytbara mot okvalificerad arbetskraft. Under det industriella genombrottet skilde
man pa "fasta’ och "l6sa’ arbetare. De fasta arbetarna utgjorde den reguljéra arbets-
styrkan och hade ofta yrkes- och foretagsspecifika kunskaper, medan de |6sa arbetarna
var handréckare och grovarbetare. De fasta arbetarna hade i praktiken en sékrare an-
stallning an de |6sa, d&ven om industrin inte tilldmpade den form av arsanstalining som
varit vanlig i jordbruket. Med dagens terminologi var man anstdlld "tills vidare”, vilket
innebar att man kunde ségas upp med kort varsel. Jamfort med det férindustriella sam-
hallet, innebar det industriella samhéllets genombrott att anstélinings- och levnadsfor-
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héllandena blev osakrare for arbetare. Skillnaden i kontraktsvillkor gjorde att frekvensen
av arbetsbyten var storre for |6sa arbetare én for fasta. (Elmquist 1899; Elmquist 1901.)

Som en foljd av fackforeningsrorelsens framvéxt, kollektivavtal ssystemets utbredning
och inréttandet av sociala vafardsinstitutioner i foretagen kom under 1900-talet skill-
naden mellan fasta och l6sa arbetare att forsvinna. (Svensson 1983; Johansson 1988.)
En foljd av detta bor ha varit att den genomsnittliga bendgenheten att byta arbete mins-
kade, vilket ocksé bor ha péverkat flyttningarna.®

Framvaxten av fackforeningsrorelsen fran 1870-talet innebar att maktrelationen mellan
den anstélide och arbetsgivaren férskéts och den ensidiga arbetsgivarregleringen er-
sattes av kollektiva avtal som baserades p& mer jambordiga forhandlingsparter. Fackfo-
reningen gav rost a arbetarna, vilket innebar att sorti inte langre var enda alternativet
for den arbetare som var missngjd. | stéllet for att byta jobb och kanske flytta kunde
man satsa pa tAlmodigt organisationsarbete for att pa sikt forbattra sina kontraktsvill-
kor. Eftersom det var inom hantverksyrkena som fackforeningar bildades férst, kom de
fasta arbetarna att forst dra nytta av fackforeningarnas strategi att genom kontroll dver
arbetskraftsutbudet forbéttra medlemmarnas villkor. | ett senare skede nér &ven grovar-
betare och okvalificerad arbetskraft organiserades fackligt, kunde &en de komma i
atnjutande av de tryggare anstdlIningsforhdllanden som stadgades i kollektivavtalen.
(Lundh 2002a.)

Aven de industriella arbetsgivarna bidrog frén slutet av 1800-talet till att skapa institu-
tioner, som erbjdd ett socialt skydd fér de anstdlida och som déarmed utgjorde en mot-
verkande kraft till den stora arbetskraftsrorligheten under det industriella genombrottet.
Enskilda arbetsgivare inréttade foretagsanknutna vélfardsinréttningar av olika dag:
pensionssystem, fri lakarvard och medicin for anstallda och familjer, vinstdelnings-
system, arbetarbostéder, rekreationsmdjligheter osv.. S&dana inréttningar gjordes i
forsta hand for att knyta de fast anstéllda narmare foretaget, &ven om de ocksa kunde
utnyttjasi rekryteringssyfte, se nedan. (Svensson 1985; Karlsson 2003.) Efter hand som
skillnaderna mellan 16sa och fasta arbetare forsvann, bor sddana institutioner ha mins-
kat arbetsbytena bland de okvalificerade arbetarna.

2.4 Det mogna industrisamhallet 1930-1975

Den djupa internationella depressionen efter bdrskraschen 1929 sammanfoll med en
strukturell krisi den svenska ekonomin, vilket ledde till en betydande omvandling av
industri och infrastruktur. Hela landet kom nu att successivt elektrifieras, vilket var en
grundldggande forutsattning for den fortskridande mekaniseringen i industrin, och
kring bilismen skapades under efterkrigstiden en rad tillvaxtindustrier (jarn- och stal,
verkstadsprodukter, gummi, bostader, vagnét osv.). Inriktningen pa infrastrukturen var

3 Detta &r for dvrigt en hypotesi Tobias Karlssons tidigare namnda doktorandprojekt.
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for Gvrigt i linje med ekonomisk-politiska satsningar pa ekonomisk stabilitet och social
trygghet (t.ex. arbetdtshetspolitik och inréttande av obligatorisk arbetsl Gshetsforsak-
ring). Till en 6kad inriktning pa hemmamarknaden bidrog den internationella protek-
tionismen pa& 1930-talet men ocksa ckad efterfragan pa konsumtionsvaror. (Dahmén
1985; Magnusson 1996; Schén 2000.)

Jamfort med stora delar av 6vriga Europa klarade sig Sverige lindrigt undan trettiotals-
krisen och stod efter andra vérldskriget med en intakt produktionsapparat. Den stora
efterfrégan i det krigsharjade Europa pé svenska exportprodukter bidrog till att vart
land under 1950- och 1960-talen upplevde en tid av hég ekonomisk och industriell
tillvaxt. Den industriella expansionen bars fram av storforetag inom den teknikinten-
siva och exportinriktade verkstadsindustrin (varven, maskinindustrin, bilindustrin, den
elektrotekniska industrin), men expansionen drog &en med sig mindre féretag som var
underleveranttrer och ravaruproducerande branscher. Exportindustrin kannetecknades
under denna period av stordrift och stor &garkoncentration. (Magnusson 1996; Schén
2000.)

En viktig bakgrund till exportindustrins expansion under 1950- och 1960-talen var de
rationaliseringsrorelser som under 1ang tid bedrivits och som syftat till att 6ka produk-
tiviteten. Den forsta rationaliseringsrorelsen startade pa 1920-talet och hamtade inspi-
ration frén Frederic W. Taylors idéer om vetenskaplig arbetsledning. Den berérde
frémst den fortfarande hantverksméssigt préglade verkstadsindustrin och syftade till att
Oka arbetseffektiviteten utan att i grunden foréndra sjélva produktionsprocessen. Den
andra rationaliseringsvagen agde rum under 1950- och 1960-talen och inspirerades av
produktionsprinciperna i Fordfabrikerna i USA. Denna rationaliseringsrorelse var av-
passad for storindustrins massproduktion av standardiserade produkter och innebar
stora tekniska och arbetsorganisatoriska férandringar i foéretagen. Det fordistiska pro-
duktionskonceptet fick sitt genombrott i Sverige under efterkrigstiden i de stora export-
foretagen, t.ex. genom introduktionen av produktionslinjer vid lépande band och
MTM-metoden. (De Geer 1978; Isidorsson 2001.)

Den fordistiska produktionen kannetecknades av en langtgaende vertikal och horison-
tell arbetsdelning. Arbetsorganisationen var hierarkiskt uppbyggd med ordergivning
uppifrén och nedé och byggde pa en strikt &tskillnad mellan tjansteman och arbetare.
Inom arbetarkollektivet skedde ocksd en specialisering eftersom mekaniseringen gjorde
det majligt att sbnderdela arbetsuppgifternai mindre moment. Kraven pa yrkeskunska-
per blev darmed lagre och outhildad arbetskraft kunde pa kort tid lara sig ett begransat
antal ganska kvalificerade moment, t.ex. som maskinarbetare. (Lundh 2002a.) Den
fordistiska arbetsorganisationen innebar alltsa & ena sidan att arbetare respektive tjans-
teméan fortsatte att tillhora olika arbetskraftssegment, & andra sidan att skillnaderna
mellan arbetare med olika arbetsuppgifter minskade. De hantverksmassiga inslagen i
industriarbetet tenderade att minska, vilket innebar att andelen kvalificerade yrkes-
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arbetare blev mindre medan gruppen okvalificerade arbetare 6kade. Inom denna grupp
av okvalificerade " operatorer” gjorde lagre kvalifikationskrav och utbildningskostnader
olika arbetarkategorier mer utbytbara, vilket bor ha varit en allmén stimuli for arbets-
byten mellan olika befattningar och branscher.

De ekonomiska kriserna i bérjan av 1920- och 1930-talen och den strukturellt héga
arbetsl Gshetsnivan under 1920-talet var tecken pd att arbetskraftsefterfrégan var 1&g under
hela mellankrigsperioden. Mobiliseringen under det andra vérldskriget och den starka
industriella expansionen under efterkrigstiden gav déremot upphov till arbetskraftsbrigt,
béade nar det gallde yrkesuthildad (1940- och 1950-talen) och okvalificerad arbetskraft
(1960-talet). Som en foljd rekryterades gifta kvinnor och utléndsk arbetskraft till industrin
under denna period. (Lund & Ohlsson 1999.) Allt eftersom de olika lénderna i Europa
restaurerade sin produktionsapparat, minskade den svenska exportindustrins fordelaktiga
l&ge. Nér den internationella konkurrensen 6kade, borjade industrin forstka rationalisera
och effektivisera verksamheten. (Schon 2000.) Det var i detta sasmmanhang som det
fordistiska produktionskonceptet brét igenom pa bred front i Sverige.
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Diagram 2-3 Index 6ver interna flyttningar dver forsamlingsgranser for de olika lanen 1968-
1977. Index 1968=100.
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Diagram 2-3 forts.

1= Stockholms lan, 3=Uppsala lan, 4=Sodermanlands lan, 5=Ostergttlands l&n,
6=Jonkdpings lan, 7=Kronobergs |an, 8=Kamar |én, 9=Gotlands |an, 10=Blekinge l&n,
11=Kristianstads lan, 12=Mamohus lan, 13=Hallands lan, 14=Gobteborgs och Bohus
lan, 15=Skaraborgs lan, 16=Alvsborgs l&n, 17=Vamlands lan, 18=Orebro l&n,
19=Vastmanlands l&n, 20=Kopparbergs 1an, 21=Gavleborgs lan, 22=V asternorrlands
l&n, 23=Jamtlands 18n, 24=V &sterbottens 1&8n, 25=Norrbottens |&n.

Anm.: Indexet &r baserat pa bruttoflyttningstalet for interna flyttningar éver férsamlingsgranser inom lanet.

Kalla: Befolkningsférandringar (1968-1977).

Nar det géller arbetskraftens rorlighet & forutsattningarna for forskningen négot béttre
an for perioden fore 1930. Den officiella gtatistiken innehdller arliga uppgifter om in-
terna flyttningar dver forsamlingsgrénser och fran 1961 Gver lansgranser. | folkrak-
ningarna gjordes under perioden ocksa sarskilda studier av internflyttningar och yrkes-
byten. For 1950- och 1960-talen finns dessutom flera undersokningar av flyttnings-
monster och arbetsbyten.

Jamfort med 1920-talet 6kar bruttoflyttningstalet (6ver forsamlingsgrénser inklusive
lansgranser) under 1930-talet, sunker under det andra varldskriget, men Okar ater i
samband med krigsslutet. (Se Diagram 2-1.) Dérefter sker en ny minskning till mitten
av 1950-talet, varefter den interna rorligheten okar fram till borjan av 1970-taet. De
flesta lanen foljer detta monster. (Se Diagram 2-2 och Diagram 2-3.) Ett undantag
utgérs dock av Stockholms lan dér den geografiska rérligheten minskar under hela
1940- och 1950-talen. Sldende & ocksa den starkt okade geografiska rérligheten 1930
1945 i Norrlandslanen, i synnerhet Vé&sterbottens 1én. Delvis &r detta en foljd av att en
okad flyttning till storstadsomradena far en storre paverkan pa bruttoflyttningstalet i
dessalan.®

Under hela perioden 1930-1970 & trenden att de regionaa flyttstrommarna har gatt
frén glesbygd till tatbygd, huvudsakligen storstadsomradena dar den expanderande
industrin etablerats och administrationen lokaliserats. Endast Stockholms stad och 18n,
Uppsala 1&n, Malméhus 1én och Goéteborgs och Bohus 18n uppvisar ett positivt migra-
tionsnetto under hela perioden. Véastmanlands och Orebro 1an hade dock ett inflytt-
ningsoverskott fram till 1960-talet. (Norborg 1974; Hofsten & Lundstrém 1976.) Under
1950-talet mottog de tre storstadsomradena en tredjedel av ala lansutflyttare (Jakobs-
son 1969) och studier av det tidiga 1960-talet visar samma monster (Helmfrid 1963).

| den sérskilda folkrékningen 1935/36 redovisas hur stor andel av de sysselsatta inom
olika ndringsgrenar som sedan 1930 bytt yrke. Bytesfrekvensen var generellt stérre for

4 For 1an med f& forsamlingar och féljaktligen relativt f& flyttningar éver férsamlingsgranser inom |&net,
innebar en 6kad utflyttning ur lanet en forhallandevis stor férandring av den totala rérligheten.
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arbetare an for tjansteman och egna foretagare, och riktningen var frén jordbruk till
industri och offentlig férvaltning. For samtliga yrkesgrupper hade su procent av kvin-
norna och nio procent av ménnen bytt yrke under feméarsperioden. (Sirskilda folkrak-
ningen 1935/36.) Undersdkningen foljs upp i folkrékningen 1945 med en mer utforlig
understkning som visar ungefar samma monster for perioden 1941-45, men som ocksa
tar upp kopplingen mellan yrkesbyte och flyttning. Dar visas att 60 procent av de &
1945 kvarboende méannen férvérvsarbetade inom samma detaljgrupp som de gjort
1940. Motsvarande andel for de som flyttat inom l&nen var 41 procent och till ett annat
Ian 36 procent. For kvinnor 1ag andelen som bytte yrke cirka 20 procentenheter |agre i
de olikafallen. (Folkrakningen den 31 december 1945.)

En liknande undersokning av féréndringar mellan folkrékningarna 1950 och 1960,
baserat pa ett urval av var femtonde fodd individ, visar att rorligheten mellan olika
naringsgrenar (pa olika nivaer) var generellt storre for flyttare an for kvarboende, lik-
som den var storre for man an for kvinnor. Studien visar ocksa att det var stora skillna-
der mellan néringsgrenarna. Inom jordbruket var flyttning mestadels forknippat med
byte till annan naringsgren (man) eller uttrade ur arbetskraften (kvinnor), medan byte
till ett (annat) industriellt yrke ocksa var frekvent inom industri, handel och tjanster.
Genomesnittet for samtliga néringsgrenar var att 51 procent av de manliga flyttarna och
25 procent av de kvinnliga bytte néringsgren eller yrke inom samma néringsgren. Foér
de kvarboende var motsvarande andelar 28 procent fér mén och 20 procent for kvinnor.
(Jakobsson 1969.)

En undersokning av ett urval anstalldai Norrkoping tranger djupare in i de fragor som
inte kan besvaras utifrén den aggregerade statistiken, t.ex. rérande skalen att byta jobb.
Studien omfattar cirka 750 arbetare och tjanstemén och avser perioden 1948-1958.
Den visar att cirka 25 procent av jobbytena var framtvingade av t.ex. permitteringar
eller av att anstdliningen var tillfalig, och att en ungefér lika stor andel berodde pa
bristande trivsel i nagot avseende. Cirka en tredjedel av de som bytte jobb gjorde det av
ekonomiska skal. Bland ungdomar var bristande trivsel en vanligare orsak att byta jobb
medan ekonomiska ské var viktigare for adre, specidlt tjansteman. | en sarskild un-
dersbkning visas ocksa att flertalet av dem som bytte jobb fick hogre [6n an tidigare, ett
monster som var starkare vid frivilliga jobbyten och for tjansteman. (Rundblad 1964.)

| samband med SCB:s arbetskraftsundersokning 1967 gjordes en specialundersdkning
av de 13 procent av de yrkesverksamma som flyttat nagon gang under den narmast
foregdende tredrsperioden. De flesta hade flyttat 6ver korta avsténd, narmare halften
hogst fem mil. Det viktigaste flyttningsmotivet uppgavs av hélften av respondenterna
vara arbets- och l6neférhdllandena, medan en femtedel angav bostadsforhallanden.
Andra lokala undersokningar har visat att arbets- och 16neforhallandena var ett viktigt
flyttningsmotiv. (Gerger 1968.)
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Under perioden 1930-1975 har perspektivet pd arbetskraftens rorlighet varierat i det
offentliga samtalet. Under mellankrigstiden sdg man, huvudsakligen utifrén teoretiska
utgangspunkter, arbetsl Gsheten som ett resultat av arbetskraftens trogrorlighet. (Arbets-
kraftens omfattning, s 368-372, se ocksa Bagge 1931 och Huss 1931.) Under efter-
krigstiden var det i stéllet arbetskraftsbristen och arbetskraftens dverrérlighet som sags
som ett problem medan nyttan av avfolkningen av skogsanen ifragasattes. (Se t.ex.
Wallander 1948 och Meidner 1954.) Begreppet "Hopp-Jerka’ kom att beteckna den
unge, nagot oansvarige arbetaren som i en tid med god tillgang pa lediga jobb dgnade
sig & vad ekonomer idag kallar for "job shoping”. En motsats och ett féredome ut-
giorde i stéllet " Stann-Anders’, den trogne arbetaren som hdll fast vid sitt foretag och
hembygd. (Giesecke 1968.)

Diskussionen om vilka faktorer som stimulerat arbetskraftsrérligheten under perioden
1930-1975 bor rimligen bdrja med den ekonomiska strukturomvandlingen och den
dértill 18nkade urbaniseringsprocessen. Expansiva industriféretag lokaliserades i stor
utstréckning till Malardalen och vastra och sidra Sverige, framst storstadsomradena.

En undersokning av rekryteringen av arbetskraft till Aseai Vasteras pa 1940-talet visar
att arbetskraften kom fran naromrédet, fran orter med annan metallindustri och fran
landsbygden i mer avlagsna regioner, t.ex. Norrland. Den tkade langvéaga migrationen
forklaras med att behovet av kvalificerade metallarbetare okat och att tillgangen till
okvalificerad arbetskraft i ndromrédet inte motsvarade efterfragan. Att flyttningskost-
naderna minskat var ocksa viktigt for att arbetarhushdll skulle 6vervaga att flytta. (Dahl
1951.)

Jamfort med forhallandena under den tidiga industrialiseringen var nu flyttkostnaderna
lagre. Platsannonser i massproducerade dagstidningar spred information om lediga jobb
och transportmedlen hade forbéttrats. Cykelns introduktion som fortskaffningsmedel
under mellankrigstiden och utbyggda spérvagnsnét i staderna bor ha okat det mojliga
avstandet mellan bostad och arbete, och déarigenom ha vidgat den faktiska lokala ar-
betsmarknaden. Som en foljd av bilismens genombrott under efterkrigstiden har pend-
ling kommit att utgdra ett alternativ till flyttning. (Thorburn 2001.)

Arbetskraftsbristen under det andra vérldskriget, som en féljd av mobiliseringen, och
dérefter fran krigsslutet till 1970-talet bidrog ocksatill att 6ka arbetskraftens rérlighet. |
den expansiva exportindustrin fanns gott om lediga jobb och den som var missngjd
med I6nen eller andra arbetsférhdllanden kunde forstka att fa béttre villkor hos en
annan arbetsgivare. De ovan refererade undersokningarna frén 1950- och 1960-talen
visar att det var sddana motiv som drev fram arbetsbyten.

Den fordistiska arbetsorganisationen bidrog till att underlé&tta arbetsbyten. Arbetet blev
under 1950- och 1960-talen allt mer teknikstyrt och arbetsuppgifterna enklare for en
vaxande majoritet av arbetarna. Foretagens upplérningskostnader var for denna typ av
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arbetskraft sma, vilket for den enskilde anstéllde gjorde det enklare att byta till en ny
arbetsgivare, till och med i en annan bransch &n den man jobbat i hittills. For yrkesar-
betare och tjansteméan som besatt mer foretagsspecifik kunskap var det svérare att finna
ett lampligt jobb, och de var ocksa mindre benagna att byta arbete @n den okvalifice-
rade arbetskraften. Aven tjanstemannen bytte arbete om de kunde forbéttra Ionen eller
arbetsforhallanden.

Svenska Arbetsgivareforeningen hade sedan storstrejken 1909 drivit linjen att det borde
slutas riksavtal som standardiserade avtalens utformning och innehdl. Under mellan-
krigstiden inkluderades [6nevillkoren i denna standardiseringsstrévan. SAF:s motiv var
att motverka att enskilda foretag konkurrerade och éverbjod varandra genom att t.ex.
erbjuda hogre |6ner eller béttre anstallningsforhallanden. | forsoket att bli ett arbets-
givarnas inkdpsmonopol gick SAF sa |angt att man &ven vande sig mot foretagsan-
knutna vélférdsanordningar och tjénstebostader, eftersom enskilda féretag dérigenom
kunde tankas locka till sig arbetare frén andra foretag, vilket betecknades som ”illojal
konkurrens’. Under 1940-talet hade arbetsgivarna accepterat systemet med ett offent-
ligt finansierat och administrerat socialforsakringssystem, dvs. den moderna vélféards-
staten. | kollektivavtalen inkluderades dessutom forsakringslosningar fér de anstéllda
som kompletteringar till det offentliga socialférsakringarna, och inte heller dessa for-
sdkringar var knutnatill enskilda féretag utan f6ljde med den anstélide. (Lundh 2002.)

Aven om det inte var den ursprungliga avsikten frén SAF:s sida, kom forsoken att stan-
dardisera anstallningsvillkoren tillsammans med etablerandet av ett offentligt socialfor-
sakringssystem och foretagsneutrala avtalsforsdkringar att mojliggora okad arbets-
kraftsrorlighet. Flyttkostnaden (egentligen kostnaden for ett arbetsgivarbyte) reducera-
des darmed. Alternativet, att fortsitta pa den vag som en del foretag intratt pdi slutet av
1800-talet med tjénstebostdder, vinstdelning, senioritetsiéner och féretagsanknutna
pensionssystem, hade troligen lett till mindre arbetskraftsrérlighet.

Den l6ne- och arbetsl dshetspolitik som fordes under efterkrigstiden bor ocksa ha okat
arbetskraftens rorlighet. | ” Arbetarrorel sens efterkrigsprogram” 1944 uttalade sig soci-
aldemokratin for arbetsformedling, omskolning och flyttningsbidrag for att ka arbets-
kraftens rérlighet och motverka arbetsldshet. (Arbetarrorelsens efterkrigsprogram) | en
rapport till LO-kongressen 1951 foreslog de béada LO-ekonomerna Gosta Rehn och
Rudolf Meidner en modell som syftade till att férena LO:s I6nepolitiska mal med pris-
stabilitet och full sysselséttning. Modellen férordade en rollfordelning. Fackforening-
arna skulle driva krav pa l6nedkningar som |8g i paritet med den arliga produktivitets-
Okningen och hade en solidarisk fordelningsprofil enligt principen "lika 16n for lika
arbete”. Regeringen skulle ha det stabiliseringspolitiska ansvaret och féra en generellt
restriktiv ekonomisk politik for att motverka inflation. Man réknade med att den vinst-
démpande stabiliseringspolitiken och den solidariska 16nepolitiken skulle framtvinga
rationaliseringar och ledatill att 1agproduktiva foretag slogs ut, dvs. paskynda narings-
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livets strukturomvandling. Man menade ocksa att det var statens uppgift att genom en
aktiv och selektiv arbetsmarknadspolitik se till att de som blev arbetsldsa fick nya an-
stéllningar igen. (Axelsson, Léfgren & Nilsson 1983; Lundh 2002.)

Rehn—Meidners modell innebar alltsa att staten borde underlétta for arbetskraft att
flytta fran stagnerande bygder till industriellt och ekonomiskt expansiva regioner. Den
myndighet som fick huvudansvaret fér detta var den 1948 inréttade Arbetsmarknads-
styrelsen (Ames). Fram till I8gkonjunkturen 1957-59 dominerade platsformedlingen helt
utgifterna for anpassningsdtgarder. D& bérjade satsningen pa arbetsmarknadsutbildning
Oka och 1959 bdrjade man ocksa betala olika slags flyttningsbidrag till arbetslosa
Kring 1970 gick 6ver hédlften av Ams kostnader for anpassningsdtgarder till arbets-
marknadsutbildning, en tiondel till rérlighetsstimulanser och en tredjedel till arbetsfér-
medling. Ar 1970 fick cirka 24.000 personer bidrag for att flytta till ett nytt arbete,
vilket motsvarar 10 procent av internflyttningarna dver 1ansgranser eller 5 procent éver
forsamlingsgréanser. (Axelsson, Léfgren & Nilsson 1983.) De flesta studier av formed-
lingsverksamheten visar att den har okat individers mojligheter att fa jobb. Flyttnings-
bidrag och arbetsmarknadsutbildning har dock i moderna studier visat sig ha sma eller
negativa effekter for samhallsekonomin och individerna. (Axelsson, Léfgren & Nilsson
1983; Ackum Agell & Lundin 2001.) Med tanke pa att det under perioden 1945-1965
radde en allman overskottsefterfrégan pa arbetskraft & det troligt att de selektiva ar-
betsmarknadspolitiska atgarderna hade en positiv inverkan pa arbetskraftens jobbror-
lighet och interna flyttningar.

Svérigheterna att med flytthidrag stimulera arbetsmigration i ett forsamrat arbetsmark-
nadsl&ge framgdr av en studie av " starthjal psflyttare” som flyttade fran sex norrlandska
kommuner 1969-1970. Studien visar att endast 22 procent bodde kvar p& den nya in-
flyttningsorten 1975, éver 45 procent hade flyttat vidare till ndgon annan kommun och
35 procent hade &tervant till hemkommunen. | gruppen som &tervande var arbetare
Overrepresenterade och tjdnsteman underrepresenterade, vilket kan férklaras av arbets-
marknadssituationen och/eller preferenser. (Aberg 1980.)

Ytterligare en ingtitutionell férandring som skett har gallt kénsarbetsdelningen. | den
framvaxande industrin arbetade kvinnor och méan i skilda segment, precis som i jord-
bruket. Kvinnojobben var i forsta hand avsedda for ogifta kvinnor, medan gifta kvinnor
inte forvantades arbeta utanfor hushallet om de inte var tvungna for ekonomins skull.
Under mellankrigstiden inleddes de gifta kvinnornas intrade pa arbetsmarknaden, en
process som fortsatte under efterkrigstiden. | samband med detta forbjods regler som
hindrade kvinnor att ha kvar en anstéllning efter det att de gift sig och fétt barn. (Lane
2004.) Med de gifta kvinnornas ¢kade arbetskraftsdeltagande och avskaffandet av de
formella regler som konstituerade det manliga respektive kvinnliga arbetsmarknads-
segmentet, ges arbetskraftens rorlighet en ny dimension. Inga formella hinder fanns
I&gre kvar for arbetsbyten mellan traditionellt manliga och kvinnliga jobb.
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Liberaliseringen av den tidigare restriktiva invandringspolitiken efter det andra vérlds-
kriget mojliggjorde for utlandska arbetskraftsinvandrare att trada in pa den svenska
arbetsmarknaden. | vissafall skedde importen av utléndsk arbetskraft i ordnad form dar
svenska och utlandska myndigheter samarbetade, men de flesta invandrare reste in i
Sverige pa eget initiativ. Enligt den praxis som tillampades under 1950- och forsta
halften av 1960-talet kunde enskilt hitresta invandrare i egenskap av turister under tre
manader soka anstallning i landet. N&r ett anstéllningserbjudande foreldg, beviljades
nastan undantagslost uppehdlls- och arbetstillstdnd. Den som redan hade en anstéllning,
kunde ocksa soka ett nytt jobb med goda majligheter att fa stanna kvar. (Lundh &
Ohlsson 1999.) Den liberala invandrings- och tillstandspolitiken bidrog pa sa vistill att
Oka arbetskraftens rorlighet under decennierna med ekonomisk och industriell tillvaxt
efter krigsslutet. For perioden 1946-1974 motsvarade invandringen 5 procent av den
interna inflyttningen dver forsamlingsgrénser. (Se Diagram 2-4.)

Diagram 2-4 Flyttningar 6ver nationsgranser 1851-2003. (In- och utflyttningstalen.)
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Anm.: Inflyttningstalet beraknas som antalet under &ret fran utlandet inflyttade per 1.000 individer i medelbefolkningen.

Utflyttningstalet berdknas p& motsvarande satt.

Kalla: Historisk statistik for Sverige (1851-1967); Befolkningsférandringar (1968-1990);
Befolkningsstatistik (1991-2003).

Under sa gott som hela perioden 1930-1975 har den totala |6nespridningen mellan
olika branscher inom tillverkningsindustrin minskat, trots att relativionerna féréndrats
ganska drastiskt mellan branscher (6kat i exportsektorn, minskat i hemmamarknadsin-
riktade branscher). Léneskillnaderna mellan mén och kvinnor minskade ocksa under
perioden. (Lundh 2002a; Svensson 1995.) En tolkning av den minskade |6nespridningen
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ar att den &r ett resultat av Okad rérlighet hos arbetskraften. | en studie forklaras de
minskade 16neskillnaderna mellan mén och kvinnor i industrin som en sammansétt-
ningseffekt. Kvinnor har 1amnat 18glonebranscher och i storre utstréckning sokt sig till
mansdominerade branscher med hégre 16ner. (Svensson 1995.) Den dlmént minskade
I6nespridningen skulle i konsekvens med detta synsétt kunna férklaras med att arbets-
byten och interna flyttningar har forbéttrat matchningen mellan utbud och efterfrégan pa
arbetskraft pa lokala arbetsmarknader, i vissa branscher eller yrken. Den konvergensi per
capitarinkomster som man har kunnat konstatera under mellan- och efterkrigstiden skulle
i safal inte bara forklaras av okad rorlighet hos kapital och teknik utan ocksd hos
arbetskraften. (Persson 1997.) En studie av internmigrationen under 1960-talet finner
emellertid inget stod for tanken att den omfattande omflyttningen skulle ha utjamnat
regionala skillnader i inkomster och sysselséttning. (Dahlberg & Holmlund 1978.)

En aternativ forklaring & att 16nespridningen minskat till foljd av den av LO férda
solidariska [6nepolitiken. (Lofstrom 1989, 1990/91.) Sedan slutet av 1950-talet har de
centrala avtalen innehdllit olika konstruktioner som givit extra lonepaslag till branscher
och personer med |8ga |6ner inom LO-kollektivet, vilket har bidragit till en mindre
I6nespridning an vad som annars skulle ha varit fallet. Aven tidigare innebar systemet
med centrala samordnade forhandlingar att |6nedkningstakten begransades, t.ex. under
kriget och i borjan av 1950-talet. (Lundh 2002a.) Eftersom I6nerna holls nere i expan-
siva exportforetag och kompensation gavs till I8glonebranscher, hade formodligen
I6nepolitiken en hammande inverkan pa arbetskraftens rorlighet.

2.5 Tjanstesamhallet 1975-2005

Fran mitten av 1960-talet kom den svenska industrin att utsittas for en hardnande in-
ternationell konkurrens frén andra europeiska lander, som hade &eruppbyggt sin indu-
stri efter kriget, och fran Japan samt de nya industrilanderna i tredje véarlden. De bada
oljekriserna 1973/74 och 1980 férvarrade industrins konkurrenssituation ytterligare.
Fran mitten av 1970-talet har den svenska ekonomiska och industriella tillvaxten varit
betydligt 18gre an under perioden 19461975 och avsevart lagre an for de flesta andra
OECD-lander. (Schon 2000.)

Tiden efter 1975 kénnetecknas av en omfattande strukturell omvandling i ekonomin.
Tyngdpunkten i ekonomin har successivt forskjutits fran industriell varuproduktion till
tjansteproduktion, vilket fatt till foljd att andelen sysselsatta i industrisektorn minskat
frén drygt 40 procent i mitten av 1960-talet till cirka 20 procent idag. Inom tjanstesek-
torn har daremot sysselsittningen okat fran cirka 40 procent till Gver 70 procent under
samma period. (Magnusson 1996; Lundh 2002a.)

Samtidigt som det skett en forskjutning mellan de industriella och tjénsteproducerande
sektorerna har det skett en omfattande férnyelse och omvandling i industrin sedan
mitten av 1970-talet. Strukturomvandlingen har inneburit att rdvarunéra basnéringar
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gétt tillbaka, liksom krisbranscher som varvsindustrin och stalindustrin, medan det
skett en expansion inom kapital- och kunskapsintensiva branscher med hég foradlings-
grad som elektronisk och kemisk industri (t.ex. l&kemedelsindustrin). De expansiva
branscherna har dominerats av stora internationellt orienterade foretag som stétt for en
stor del av den svenska exporten. (Magnusson 1996; Schon 2000.)

Den ekonomiska strukturomvandlingen har utgatt fran en teknisk basinnovation, mik-
roprocessorn, vilken revolutionerat informationstekniken. Den tredje industriella revo-
lutionen innebédr radikalt l&gre kostnader for informationshantering och har lett till
forandringar av bade produktionskonceptet och arbetsorganisationen. Pa mikroniva
kénnetecknas den ekonomiska omvandlingen av framvéxten av flexibla féretag, dér
den fordistiska organisationen jamkats eller helt fatt [amna plats for integrerade pro-
duktionssystem med inspiration fran den japanska storindustrin. Den organisatoriska
nyordningen borjade inom industrin men har senare genomforts inom saval privat som
offentlig tjénsteproduktion. (Magnusson 2000.)

For att mota konkurrensen fran de nya industrilanderna inom traditionell tillverkning
har industriféretagen satsat pa datorstod i bade produktionen och administrationen. En
strategi har varit att utlokalisera delar (eller hela) produktionen till 1&glonelander, me-
dan forskning och utveckling samt marknadsféring funnits kvar i Sverige. Pa savis har
produktionens tjansteinnehdll och foradlingsvarde okat. En annan, och kompletterande
strategi, har varit att for den produktion som blivit kvar i landet 6verga fran serietill-
verkning av standarddetaljer till kundorderstyrd produktion i korta serier dér man kon-
kurrerar med kvalité och sdkra leveranser. Traditionella rationaliseringar for att tka
arbetsproduktiviteten kompletteras med agarder for att minska kostnaderna for det
kapital som &r bundet i révaror, fardiga produkter, maskiner och anlaggningar. Saledes
kénnetecknas strategin for en "mager organisation” av stravan efter korta ledtider,
lagerl6s produktion, en slimmad personalstyrka och stort utnyttjande av maskiner och
anlaggningar for att minska avskrivningstiden. (Bécklund 1992; Nilsson 1996; Lundh
2002a.)

For arbetsorganisationen har strategin inneburit att de hierarkiska nivaerna har minskat,
att icke-strategiska beslut delegerats till 1agre nivaer och att arbetet bedrivitsi arbetslag.
Antalet fast anstéllda kérnarbetare har begrénsats och behovet av ytterligare arbetskraft
under arbetstoppar har 16sts med en dkad andel tillfalligt anstéllda, inhyrd personal
eller flexibel arbetstid for kérnarbetarna. Aven om ménga drag fortfarande finns kvar
av den fordistiska organisationen, har tendensen sedan 1980-talet varit att arbetarnas
arbetsuppgifter har breddats och skillnaderna mellan arbetare och tjansteman minskat i
detta avseende. (Lundh 2002a.)

Som en foljd av denna utveckling har segmenteringen p& arbetsmarknaden forandrats.
Aven om den duala arbetsmarknadens klara &tskillnad mellan arbetare och tjansteméan
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fortfarande finns kvar, tenderar skillnaderna mellan dessa segment att forsvinna, t.ex. i
foretag dar man sluter personalavtal i stéllet for separata avtal for de bada kategorierna.
| stallet har det uppstétt en ny och kompletterande segmentering pa arbetsmarknaden
utifrn de skillnader som finns mellan olika typer av arbetskraft nar det géller anstall-
ningsformer och grad av inkomst- och foérsakringsskydd. Den framvéxande arbets-
marknaden kan beskrivas som tredelad. Det forsta segmentet utgérs av den fasta kérnan
av medarbetare, vilka har arbetsuppgifter som & centrala for verksamheten. Dessa
nyckelgrupper besitter kunskaper som &r vasentliga for foretaget och star f6r kontinui-
teten i verksamheten. De har tillsvidareanstélining, férankring i de befintliga forsak-
rings- och véafardssystemen, vébetalda jobb och goda arbetsvillkor. Det andra seg-
mentet bestér av personer som & temporéart anstdllda. De har i allménhet samre anstéll-
ningsvillkor @n den fast anstdllda personalen och har inte heller samma skydd i den
arbetsréttdiga lagstiftningen och i de sociala vélféardssystemen. Det tredje segmentet
utgors av en relativt stor grupp med mycket liten anknytning till det reguljdra arbets-
livet som befinner sig i granslandet till svarta marknader och bidragssystem. Aven
denna grupp stér i varierande utstrackning utanfor eller missgynnas av forsakrings- och
vafardssystemen. (Aronsson & Sjogren 1994.)

Trots att de formella barrigrerna mellan mans- och kvinnojobb férsvunnit, har den
svenska arbetsmarknaden alltjamt kdnnetecknats av kdnssegregering. Kvinnor &r dver-
representerade i yrken inom hélso- och sukvérd, socialt arbete, service och kontors-
arbete, medan man dominerar i yrken inom tillverkning, jordbruk och transport- och
kommunikationer. Studier av hur méans och kvinnors yrkesstruktur har férandrats sedan
1970-talet visar att kvinnor gjort vasentliga inbrytningar inom enskilda yrken som
tidigare varit helt mansdominerade, medan dvergangen av mén till traditionella kvin-
noyrken varit betydligt mindre. Totalt sett har kénssegregeringen pa arbetsmarknaden
minskat. (Jonung 1997.) Den stdrre bendgenheten bland framfor alt kvinnor att véja
anstéliningar i tidigare mansyrken bor ha bidragit till att 6ka arbetskraftens rorlighet.

For perioden frén 1960-talets mitt ar statistiken Gver internflyttningar mycket béttre an for
tidigare perioder. Flyttningar inom lanen & nu klart atskilda fran flyttningar mellan 1an
och riktningen pa lansflyttningar anges. En rad tvarsnittsundersokningar gor det ocksa
mdjligt att pd individnivd studera internflyttningsmonstret. | SCB:s arbetskrafts-
undersokningar finns ocksa arliga uppgifter om arbetsbyten. Beskrivningen nedan & dock
Oversiktlig, eftersom Olle Westerlunds bidrag i denna antologi behandlar den geografiska
mobiliteten under denna period och Bengt Furdkers kapitel tar upp arbetsbytena.
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De interna flyttningarna éver férsamlingsgranser (inklusive lansgrénser)® i riket som
helhet minskade fran mitten av 1970-talet men bérjade 6ka igen under andra hélften av
1980-talet. (Se Diagram 2-1.) Okningen fortsatte till mitten av 1990-talet, darefter har
bruttoflyttningstalet varit relativt stabilt. | stor utstrackning & det flyttningar inom
ldnen som ger detta monster, medan flyttningar 6ver lansgranser borjade minska tidi-
gare, liksom uppgéngen ocksa borjade tidigare. (Se Diagram 2-5 och 2-6.) Monstret
aerfinns i de flesta lanen for flyttningarna sdval inom lanet som dver lansgranser. (Se
Diagram 2-7, 2-8 och 2-9.)

Diagram 2-5 Interna flyttningar 6ver lansgranser 1961-2003. (Bruttoflyttningstalet.)
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Kalla: Befolkningsstatistik 2003, del 1-2, s. 14-15.

5 Fran 1961 kan man i statistiken skiljaflyttningar mellan olikal&n frén andraflyttningar éver
forsamlingsgranser, vilket som namnts inte gér for perioden innan. For att tidsserien i diagram 1 skall vara
konsistent inkluderar flyttningarna éver férsamlingsgranser flyttningar 6ver lansgranser aven fér tiden efter
1960.
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Diagram 2-6 Interna flyttningar inom lanet 1961-2003. (Bruttoflyttningstalet.)
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Kalla: Befolkningsstatistik 2003, del 1-2, s. 14-15.
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Diagram 2-7 Index 6ver interna flyttningar inom lanet for de olika lanen 1978-2003. Index
1978=100.
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Diagram 2-7 forts.

1= =Stockholms lan, 3=Uppsala lan, 4=Sodermanlands lan, 5=Ostergétiands Ian,
6=Jonkdpings lan, 7=Kronobergs |an, 8=Kamar |én, 9=Gotlands |an, 10=Blekinge l&n,
11=Skéne lan, 13=Hadlands lan, 14=Vastra Gétalands lan, 17=Varmlands lan,
18=Crebro lan, 19=Vastmanlands |an, 20=Daarnas lan, 21=Gévleborgs l&n,
22=V asternorrlands |&én, 23=Jamtlands 1an, 24=V asterbottens |1&n, 25=Norrbottens |an.

Anm.: Indexet &r baserat pa bruttoflyttningstalet for interna flyttningar inom lanet (6ver forsamlingsgréanser och inom
forsamlingarna).

Kélla: Befolkningsforandringar (1978-1990); Befolkningsstatistik (1991-2003).
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Diagram 2-8 Interna flyttningar mellan lan 1968-2003. (Inflyttningstalet.)
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Diagram 2-8 forts.

1= Stockholms lan, 3=Uppsala lan, 4=Sodermanlands lan, 5=Ostergétlands l&n,
6=Jonkdpings lan, 7=Kronobergs |an, 8=Kamar |&én, 9=Gotlands |an, 10=Blekinge l&n,
11=Kristianstads lan, 12=Mamohus lan, 12a=Skédnes lan, 13=Hallands léan,
14=Goteborgs och Bohus lan, 14a=Véstra Gotalands lén, 15=Skaraborgs lan,
16=Alvsborgs lan, 17=Va&mlands lan, 18=Orebro l&n, 19=Vastmanlands l&n,
20=Kopparbergs (Dalarnas) lan, 21=Gévleborgs lan, 22=Vasternorrlands l&n,
23=Jamtlands 18n, 24=V &sterbottens 1&8n, 25=Norrbottens |&én.

Kalla: Befolkningsférandringar (1967-1990); Befolkningsstatistik (1991-2003).
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Diagram 2-9 Interna flyttningar mellan lan 1968-2003. (Utflyttningstalet.)
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Diagram 2-9 forts.

1= Stockholms lan, 3=Uppsala lan, 4=Sodermanlands lan, 5=Ostergétlands l&n,
6=Jonkdpings lan, 7=Kronobergs |an, 8=Kamar |&én, 9=Gotlands |an, 10=Blekinge l&n,
11=Kristianstads lan, 12=Mamohus lan, 12a=Skédnes lan, 13=Hallands léan,
14=Goteborgs och Bohus lan, 14a=Véstra Gotalands lan, 15=Skaraborgs lan,
16=Alvsborgs lan, 17=Va&mlands lan, 18=0Orebro l&n, 19=Vastmanlands l&n,
20=Kopparbergs (Dalarnas) lan, 21=Gévleborgs lan, 22=Vasternorrlands l&n,
23=Jamtlands 18n, 24=V &sterbottens 1&n, 25=Norrbottens |&én.

Kalla: Befolkningsférandringar (1967-1990); Befolkningsstatistik (1991-2003).

Nér det gédler flyttstrommarnas riktning skedde en forandring jémfért med perioden
innan som kannetecknats av skogsbygdens avfolkning och storstadernas tillvaxt. Fran
cirka 1970 till borjan av 1980-talet minskade migrationsnettot for storstadsldnen, medan
skogdanen uppvisade en postiv trend. (Se Diagram 2-10.) Orsaken var dock inte att
utflyttningen okade frén staderna till landsbygden (ndgot som ibland betecknas som
"grona vagen”), utan att det skedde en alman nedgang i utflyttningstalet, vilken var
starkare i skogslanen och 8n utanfor storstadsomradena. (Se Diagram 2-9.) Méjligen kan
denna minskande bendgenhet att flytta till storstadsomradena hénforas till missnéje med
"flyttlasspolitiken” under 1950- och 1960-talet som ansdgs hota att avfolka landsbygden
och Norrland i synnerhet, men andra forklaringsfaktorer & ocksa tankbara (se nedan).
Fran borjan av 1980-talet 6kade &ter utflyttningen fran skogsldnen och andra lan utanfor
storstadsomrédena, varvid migrationsnettot i storstaderna dnyo blev positivt.
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Diagram 2-10 Det interna migrationsnettot i storstadslanen, skogslanen och 6vriga lan 1968-

2003. (Nettomigrationstalet.)
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Anm.: Nettomigrationstalet beraknas som skillnaden mellan interna in- och utflyttningar éver lansgranser per 1.000 inv. i
medelbefolkningen. Storstadsléanen &r nr 1, 12, 14, skogsléanen nr 16 och 20-25 i Diagram 2-9.

Kalla: Befolkningsférandringar (1967-1990); Befolkningsstatistik (1991-2003).
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| en studie analyseras hur regionala arbetsmarknadsférhallanden péverkade migrations-
strommarna under perioden 1965-1990. (Dribe 1994.) S&val utflyttningar som riktade
flyttningar studeras for Stockholmsomradet och Smaland, Bergslagen, Norrland, V &st-
sverige och Mamohus lan. Studien visar att arbetsmarknadslaget framfor allt i inflytt-
ningsregionen paverkade flyttstrommarna pa kort sikt, medan den trendméssiga ned-
gangen i langvéaga flyttningar fram till borjan av 1980-talet forklarades av minskande
regionala l6nedifferenser.

Andra studier for tiden efter 1970 har ocksa visat att det |okala arbetsmarknadsl aget har
en stor paverkan pa migrationsstrommarnas storlek och riktning, men aven att den
regionala l6nenivén paverkar internmigrationen (Nilsson 1982, 1995; Nilsson &
Zetterberg 1987; Westerlund 1994.). | tvarsnittsstudier har enskilda flyttares |6nevins-
ter beréknats. En studie visar att flyttare i slutet av 1960-talet och borjan av 1970-talet
hade cirka 15 procent hogre 16n @ de som inte flyttade. (Holmlund 1984.) Speciellt
yngre personer har tjanat pa att flytta (Springfeldt, Teggo & Oberg 1978; Holmlund
1984), men [6nevinsten har varit betydligt mindre fér kvinnor &n for mén, speciellt om
de har haft sma barn (Nilsson 2001). Andra undersokningar som gallt t.ex. " ofrivilliga’
flyttare som arbetslosa eller hushdll med tva forvarvsarbetande finner inga stérre in-
komstokningar som resultat av flyttningen. (Dahlberg 1978; Axelsson & Westerlund
1995.)

Den externa jobbrérligheten visar en nedatgdende trend sedan mitten av 1960-talet,
men uppvisar ett tydligt konjunkturellt monster. (Bjorklund m.fl. 2000.) Studier pa
individniva bekréftar att de som frivilligt bytt jobb har hdgre 16n, medan arbetsl 6sa som
fatt nytt jobb inte gjort ndgra lonevinster. (Holmlund 1984; Edin 1988.) Sedan mitten
av 1970-talet har den interna jobbroérligheten okat, medan den externa har minskat.
Trenden tycks alltsd vara att en allt storre del av arbetskraftens jobbrorlighet sker inom
foretagen. (Bjorklund m.fl. 2000.) Detta kan tolkas som att de anstéll das bendgenhet att
byta arbetsgivare har minskat.

Vilka ekonomiska och ingtitutionella férhallanden kan da ha bidragit till de trendmés-
siga forandringarna i arbetskraftens rorlighet under perioden? Den fran teoretisk ut-
gangspunkt mest uppenbara orsaken & utvecklingen av de regionala |6neskillnaderna.
Fran mitten av 1960-talet till mitten av 1980-talet tenderade de regionala industri-
I6nerna att konvergera, déarefter tkade |6nespridningen igen. (Dribe 1994.) Detta &r
ungefdr samma trend som géller mellan olika branscher och mellan kvinnor och man.
(Lundh 2002a.) Delvis bidrog formodligen arbetskraftsrorligheten under 1950-talet och
forsta halften av 1960-talet till en regional l6neutjamning, delvis berodde den pa den
solidariska |6nepolitiken. Under perioden fran mitten pa 1960-talet till 1980-talet kan
man dock anta att den solidariska |6nepolitiken kom att f& en storre betydelse for 16ne-
utjamningen an under den féregdende perioden, darfor att Gverskottsefterfrdgan pa
arbetskraft upphorde. Den solidariska l6nepolitikens hdmmande inverkan pa arbets-
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kraftsrorligheten var déarfér férmodligen storre é@n tidigare. Nér systemet med samord-
nade centrala forhandlingar Gvergavs vid mitten av 1980-talet blev |8gloneprofilen
mindre uttalad i kollektivavtalen. | den kombination av férbunds- och lokala férhand-
lingar som ersatt den centraliserade 16nebildningsmodellen har utrymmet kat for att
anpassa |6nerna efter forhallandena inom branscherna och foretagen samt efter indivi-
dernas kompetens. Darmed har I6nespridningen ater okat, vilket bor ha stimulerat ar-
betsbyten och arbetsmigration.

Den ekonomiska strukturomvandlingen har bland annat inneburit att tjénstesektorn
Vuxit pa ett likartat sitt i hela landet, inte minst beroende pa att en stor del av tjanste-
produktionen bedrivs i offentlig regi. Detta har skapat nya jobb, i synnerhet for kvin-
nor, &ven pa orter dar arbetsmarknadslaget i Gvrigt varit daligt. Som en konsekvens av
att de gifta kvinnorna under hela efterkrigstiden sokt sig ut i forvarvsarbete ar det ett
kannetecken for perioden 1975-2005 att bade mannen och kvinnan i de flesta par-
kombinationer férvarvsarbetat (utom i de @dsta kohorterna). Nér det géller arbetsbyten
som & forknippade med langvéga flyttningar har flyttkostnaderna okat, eftersom bade
mannen och kvinnan maste finna ett nytt arbete. (Dribe 1994.) | en studie visas hur
flyttningsbendgenheten hdmmas av lokala sociala band och insider-fordelar. (Fischer &
Malmberg 2001.) Alternativet kan da vara att den part som vill bytajobb gor det inom
foretaget eller i ndrregionen dar det & mgjligt att pendla. Béttre transportmedel och
infrastruktur och férmodligen ocksa forandrade preferenser har under de senaste de-
cennierna lett till att pendlingen 0kat och de regionala arbetsmarknaderna vidgats.

Aven indag i den forda regional- och arbetsmarknadspolitiken bor ha hammat arbets-
kraftens rorlighet. Sedan 1960-talet har regeringarna fort en sarskild regionalpolitik
som syftat till att stimulera sysselsdttningen i ekonomiskt svaga regioner. | den man
satsningarna lyckats bor de 6kade chanserna att fa jobb pa hemorten ha minskat bené
genheten att flytta. (Dribe 1994.) Studier av arbetsmarknadspolitiska program visar att
de pa kort sikt har inldsningseffekter, dvs. den arbetslGses incitament att flytta minskar
pa& grund av mojligheten att forsorja sig pa hemorten genom beredskapsarbete eller
arbetsmarknadsutbildning. (Bjérklund m.fl. 2000.)

En institutionell faktor som anses ha bidragit till minskningen i arbetskraftens rérlighet
ar lagen om anstéllningsskydd (Las) som inférdes 1974. Framst &r det senioritetsprin-
cipen i lagens turordningsregler vid uppségning som diskuteras i detta sammanhang.
Studier har visat att foretagen som en foljd av lagen blivit mer forsiktiga vid nyanstéll-
ningar (Siven 1977), och lagen anges ofta som en anledning till att féretagen foredrar
tillfdligt anstalld eller inhyrd personal. For tillsvidareanstdllda med langre anstéll-
ningstid bér turordningsreglerna ha minskat incitamenten att byta jobb, eftersom de vid
ett arbetsbyte skulle hamnasist i "Las-kon” i det nya foretaget. Detta skulle 6ka risken
att bli uppsagd vid arbetsbrist, och maste vagas mot en eventuell 16nedkning. Risken att
genom ett arbetshyte Gverga fran en tillsvidareanstalning till en temporér anstallnings-
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form innebér pa liknande sitt en storre arbetslGshetsrisk, och dessutom en rad andra
nackdelar nér det géller sociafdrsakringar och privatekonomi. (Lundh 2002a.) For det
Ovre segmentet pa arbetsmarknaden, de tillsvidareanstéllda, utgér dessa och andra
liknande regler ett hinder for externa arbetsbyten. P4 sa vis kan de ingtitutionella for-
héllandena bidratill att forklara den dkande trenden av interna jobbyten.

Nar det galler de tva lagre segmenten pa arbetsmarknaden, de temporart anstéllda och
de som ror sig in i och ut ur arbetskraften, utgor Las inget hinder for arbetsbyten.
Tvértom, de regler som begrénsar olika tidsbegrénsade anstéllningsformers varaktighet
bidrar formodligen (tillsammans med arbetsgivares tveksamhet att tillsvidareanstélla)
till att arbetsrorligheten & hogre bland tillfalligt anstéllda &n bland tillsvidareanstallda.
Okningen av dessa arbetskraftssegment kan sdlunda ha bidragit till arbetskraftsrorlig-
hetens 6kning sedan 1980-talet.

Att privat arbetsformedling som i praktiken varit forbjuden sedan 1930-talet ater blev
laglig 1993 bor ocksa ha bidragit till arbetskraftens rorlighet. Sérskilda bemannings-
foretag har dels hyrt ut arbetskraft till foretag, dels rekryterat till provanstaliningar.
(Friberg, Olli & Wadeng6 1999.) Utvecklingen har gétt mot att de anstallda i uthyr-
ningsverksamheten fétt anstallningsforhédlanden i bemanningsforetaget som liknar
villkoren i det 6vre arbetsmarknadssegmentet, medan rorligheten bestér i att de ofta
byter arbetsplats.

2.6 Nagra avslutande synpunkter

Léangsiktigt uppvisar den geografiska rorligheten en forvanansvart stabil niva | forhal-
lande till befolkningens storlek har trenden i antalet flyttningar inte 6kat under 1900-
talet. Flyttningarnas karaktar har daremot forandrats. Antalet |angvaga flyttningar har
Okat, man har flyttat frén landsbygd och jordbruk till stader, industri och tjanstepro-
duktion och i synnerhet storstadsregionerna har vuxit. Den externa migrationen har
sedan mitten av 1900-talet haft en storre betydelse for den totala geografiska rorlighe-
ten an tidigare.

Det finns ett samband mellan ekonomi, ingtitutioner och arbetskraftens rérlighet som i
ett dynamiskt perspektiv & ganska komplicerat. Aven om en stor del av flyttningarna
inte & arbetsrelaterade och andra har karaktéren av erséttningsflyttningar, har ekono-
miska forhallanden en stor paverkan pé de interna flyttningarna. Bilden fran olika stu-
dier & att flyttningarna & allmént konjunkturberoende och att regionala skillnader i
lediga jobb, arbetslgshet och |6nedifferenser paverkar flyttstrommarnas riktning. Insti-
tutionernas roll i sammanhanget ar daremot inte lika otvetydig.

Varje land har sin ingtitutionella historia och ingtitutionell férandring bygger alltid vidare
pa tidigare regelverk. Darfor ser arbetsmarknadens ingtitutioner olika ut i olika lander.
Det ligger i indtitutioners karaktér att de forandras 1angsamt och ofta som en foljd av att
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realekonomin férandrats. | den historiska exposén ovan har vi sett hur vissa institutioner
hammat arbetskraftens rorlighet medan andra stimulerat till mobilitet. | béda fallen kan
det rora sig om oavsiktliga effekter, t.ex. pa sa st att aldre kvarlevande ingtitutioner i en
ny situation hammat rérlighet, medan ingtitutioner i andra fall avskaffats eller inforts som
led i en medveten strategi. En del ingtitutioner & sa grundldggande for avtalen pa
arbetsmarknaden att de endast kan férandras mycket 1angsamt, &ven om de i och for sig
& hammande for rorligheten. Under en given period har det oftast funnits bade
ingtitutioner som bidragit till arbetskraftsrorlighet och institutioner som hammat
mobilitet, generdllt eller med avseende pa sarskilda kategorier av arbetskraft.

Under historiens lopp har instéliningen till arbetskraftens rérlighet varierat. Under
1800-talet beklagade sig bdnderna 6ver den stora mobiliteten hos pigor och dréangar
och efterstravade mer fasta anstallningsrelationer. Under mellankrigstiden ségs arbets-
kraftens trogrorlighet som en orsak till den hdga arbets 6sheten, medan det under efter-
krigstidens industriella expansion ofta framhdlls att glesbygdens avfolkning och flytt-
ningarna till storstéderna var uttryck for arbetskraftens overrorlighet och ett socialt
problem. Sedan négot decennium har ekonomer ofta framhdllit att trogrorligheten pa
den svenska arbetsmarknaden hdmmar den ekonomiska tillvéxten.

Frégan &r alltsd hur stor arbetskraftens rorlighet bor vara, dvs. var balanspunkten finns
mellan trogrorlighet och Gverrdrlighet. Ur individens synvinkel maste den diskonterade
intdkten av en flyttning eller ett arbetsbyte dverstiga de pekuniéra eller sociala kostna-
derna och ofta maste denna avvagning goras med tanke pa hela hushallets ekonomiska
situation. Ur foretagets synvinkel maste arbetskraften vara sa rorlig att ny personal utan
problem kan rekryteras, men inte sa rorlig att hela personal styrkan standigt fornyas och
viktig kompetens foérsvinner ur foretaget. Ur den offentliga sektorns perspektiv bor
arbetskraftens rorlighet vara tillréckligt stor for att férhindra regionala obalanser, men
inte sd omfattande att stora grupper inte har inkomsttrygghet eller drabbas av ohélsa. |
ett dynamiskt perspektiv &r det orealistiskt att ténka sig att balanspunkten for arbets-
kraftens rorlighet skulle vara densamma 6ver langre tidsperioder. Tvartom framgér av
den historiska exposén ovan att arbetskraftens rorlighet har varierat beroende pa eko-
nomiska och ingtitutionella forhallanden och att balanspunkten sallan har uppnétts.
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3 Anstéllningsform och instéllning till
rorlighet: en analys av data fran tre svenska
undersokningar
Bengt Furaker -

3.1 Inledning

Att rorlighet hos arbetskraften har stor betydelse for den ekonomiska utvecklingen och
tillvéxten torde vara uppenbart. Arbetsmarknaden & inte statisk utan forandras stén-
digt. Vissa verksamheter upphor helt och hallet och vissa minskar sin personal, medan
andra &terigen expanderar samtidigt som nya aktiviteter tillkommer. Alla férandringar
som intréffar behdver inte vara positiva fér samhallsekonomin, men en positiv utveck-
ling forutsatter forandringar. Dessa i sin tur stéller krav pa olika slags anpassning hos
arbetskraften; manniskor forvantas vara beredda att byta jobb, arbetsuppgifter eller
yrke, att pendla, att flytta frén en ort till en annan, att acceptera arbetstider som svarar
mot varierande verksamhetsbehov, att anpassa sig |6nemassigt osv.

Rorlighet eller brist pa sadan i olika avseenden spelar ocksa en vasentlig roll i relation
till arbetsl6sheten. Nar manniskor soker arbete som ny- eller aterintradande pa arbets-
marknaden eller efter att haférlorat sitt jobb & det ganska stor risk att de blir arbetsl6sa
atminstone under nagon period. Om detta ska kunna undvikas maste de vara beredda
och kapabla att ta de jobb som erbjuds. Férekomsten av samtidig arbetsl6shet och le-
diga platser &r ett tillstdnd som péverkas genom bade de arbetssokandes och arbetsgi-
varnas handlande. De som vill ha ett arbete kan omskola sig, borja pendla, flytta geo-
grafiskt eller vad det nu & som kravs for att de ska bli i sténd att ta de tillgangliga job-
ben. Arbetsgivarnakan i sin tur bidra till problemets |6sning genom att bl.a. lokalisera
sin verksamhet till orter med Gverskott pa arbetskraft. Regionalpolitiska satsningar
syftar just till att astadkomma den typen av fordelning eller omférdelning av arbetstill-
fallena. Atgérder pa sjdlva arbetsplatsen kan ocksa bidratill att underlétta rekryteringen
av personer utan arbete. Ett enkelt exempel &r nar ledningen pa en enkonad arbetsplats
vill anstélla (arbetsl6sa) personer av det frénvarande konet och darfor vidtar forand-
ringar betréffande omkl&dningsrum och annat.

Vi skainte glémma att for arbetsgivare ar det inte bara bristande rorlighet som kan vara
ett problem utan &ven dess motsats, alltfor hog rorlighet (for en nagot mer utforlig

" Bengt Furéker & sedan 1990 professor i sociologi vid Goteborgs universitet och har tidigare varit verksam
vid de sociologiska ingtitutionernai Lund och Ume3, samt under en period varit Visiting Fellow vid Yale
University, New Haven, USA. Furdkers forskningsintresse & inriktat pa frégor kring arbete, arbetsmarknad,
arbetsmarknadspolitik, arbets- och anstallningsvillkor, arbets- och arbetsmarknadsrel aterade attityder, val-
fardsstat, offentlig sektor och social stratifiering. Furdker ar dven extern ledamot i Forskningsrédet for ar-
betsliv och socialvetenskap och ledamot av styrelsen vid Goteborgs universitet.
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diskussion se Furdker 2004). Ibland &r personalomsattningen pa arbetsplatser s& om-
fattande att den medfér stora nyrekryterings- och upplérningskostnader. Det kanske
alvarligaste problemet uppstar om det pa en arbetsplats inte langre gar att behdlla en
kérna av anstéllda med rétt kompetens och tillracklig rutin for att det dagliga arbetet
ska fungera. Den instabilitet som darmed skapas kan vara foérodande for mojligheterna
for en verksamhet att utvecklas pa ett framgangsrikt sétt eller att dver huvud taget
Overleva.

Diskussionen om rérlighet pa arbetsmarknaden handlar likval framst om arbetskraftens
bristande anpassning. Detta & ocksa utgangspunkten for den analys som har ska fdlja
Det finns manga forhallanden som motverkar en 6nskvard rorlighet hos arbetskraften.
Aldre manniskor & av en rad anledningar mindre benégna att flytta geografiskt och
byta yrke. Ju langre tid manniskor haft pa sig att rota sig pa en ort desto mer bundna
tenderar de att bli. Den tid som aterstar till pensionen har ocksd betydelse for huruvida
den ena eller andra typen av foréndring & meningsfull. Det & helt enkelt inte alltid
motiverat att satsa pa omskolning (om s&dan kréavs) till annat yrke nar tiden som for-
varvsarbetande snart & dut. Andra forklaringar till bristen pa rorlighet kan handla om
sadant som familjesituation och nedsatt arbetsformaga. Det numera vanliga férhalan-
det att bdda makarnai en familj & forvarvsarbetande & en omstandighet som forsvarar
geografisk rérlighet; att den ena partnern vid arbetsloshet har mojlighet att f& jobb pa
annan ort récker da kanske inte for att hela familjen skaflytta.

En annan typ av hinder kan liggai de institutionella forhalandena pa arbetsmarknaden.
Det &r i det sammanhanget vanligt att det lagstadgade anstéllningsskyddet — i Sverige
framst lagen om anstéllningsskydd — kommer patal. Syftet med lagstiftningen &r att ge
anstdllda ett matt av trygghet i det arbete de har; de ska helt enkelt inte kunna bli upp-
sagda hur som helst och sarskilt inte om anstallningen varat |ange (vilket ju ocksa &
relaterat till 8lder). En barande tanke &r att uppsigning ska vara sakligt grundad och ske
under ordnade former. Kritiker av anstéllningsskyddet brukar emellertid hévda att det
gor rorligheten lagre pa arbetsmarknaden. Principen i lagstiftningen & "sist in, forst
ut”, dvs. den som har den kortaste anstdlningstiden far ga forst vid personal minsk-
ningar. Ur trygghetssynpunkt &r det med andra ord en fordel att stanna lange pa sitt
jobb. Den som har 18ng anstallningstid sitter sakrare i sadeln nér det blir aktuellt med
neddragningar av arbetsstyrkan, medan den som byter till ndgot nytt &minstone till att
borja med kommer att vara”sist in”.

Kritiken handlar ocksd om forutsattningarna for rekryteringen till jobb och om den
totala sysselsattningsnivan. Ett vanligt argument gar ut pa att om det &r svart att gora
sig av med personal kan arbetsgivaren forvantas bli mer selektiv rérande vem han eller
hon angtédller och mer restriktiv med att anstdlla éver huvud taget. Sarskilt framhalls
betydelsen av dessa blockerande mekanismer fér mindre foretag dér varje rekrytering
spelar en forhdllandevis stor roll. Darfor férmodas sysselsdttningen blir 1agre an vad
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den annars skulle kunna vara och vissa grupper, exempelvis ungdomar, kvinnor och
handikappade, anses fa det svérare att 6ver huvud taget kommain i arbetslivet.

Huruvida dessa kritiska uppfattningar har stod i forskningen & nagot som jag ska ater-
kommatill. | denna uppsats tar jag min utgangspunkt i sddana antaganden men formu-
lerar problemet pa ett nagot annorlunda sétt. Lagstiftningen medger en speciell metod
for att komma forbi vissa av de ovan ndmnda problemen, ndmligen tidsbegransad an-
stallning. Man brukar har urskilja olika varianter sasom vikariat, objekts- eller projekt-
anstéllning, provanstélining, behovsanstalining och sisongsarbete (Hakansson 2002;
Storrie 2003). Genom att kontraktet med individen har en bortre tidsgrans minskar
riskerna med att rekrytera for arbetsgivarna. De har déarmed relativt 18t att gora sig av
med dem som senare visar sig vara obehovliga eller inte passa for de befintliga arbets-
gifterna. En fréga som d& infinner sig & denna: Ar de som har tidsbegréansad anstall-
ning mer bendgna att acceptera rorlighet an fast anstéllda? Sa borde vara fallet, &min-
stone om vissa av de ovan redovisade resonemangen stdmmer. Med hjélp av svar
hamtade fran négra frageundersokningar skajag narmare belysa denna problematik.

Uppléggningen av den har uppsatsen ser ut pa foljande vis. | nasta avsnitt avser jag att
diskutera begreppet rorlighet som & mer komplicerat an vad det i forstone kan verka.
Det finns olika sétt att anvanda begreppet och man bor bl.a. skilja mellan potentiell och
faktisk rorlighet. Darefter kommer jag att redovisa nagra forskningsresultat avseende
lagstadgat anstallningsskydd, framfor alt internationella sddana. En aspekt som ska
berdras & forekomsten av tidsbegransade anstéllningar och sambandet mellan sadana
anstallningar och restriktiviteten i lagstiftningen. Efter det avsnittet & det dags att pre-
sentera mitt empiriska material som bestdr av intervjudata frén tre undersdkningar
gjorda &ren 1993, 2000 och 2001. | dessa datamaterial ingdr fragor om méanniskors
instéllning till att flytta geografiskt vid arbetslOshet respektive acceptera lagre 16n. Vi
ska undersoka huruvida fast och tidsbegransat anstéllda skiljer sig at i dessa avseenden
eller om det & andra faktorer som & mer avgorande, t.ex. dlder och familjesituation.

3.2 Begreppet rorlighet

Det kravs inte nagon djupare eftertanke for att inse att begreppet rorlighet kan ha mer
an en innebord och darfor behdver preciseras nér det ska anvandas. En forsta elementér
fréga galler vad for slags enhet som & utgéngspunkten: Ar det individer, |6ner, kapital,
foretag, arbetsmarknaden som helhet eller ndgot annat som man har i dtanke? | samt-
liga de ndmnda exemplen kan vi anvanda etiketterna rérlig och icke-rérlig. Ofta kretsar
uppmérksamheten kring enskilda individer och deras eventuella benégenhet att accep-
tera forandringar och handlai enlighet darmed. Loner forandras pé olika satt mer eller
mindre till foljd av marknadens svangningar, &ven om nominella I6nesénkningar &r
sdllsynta. Kapital kan rdra sig mellan foretag och féretag kan i sin tur flytta geografiskt
inom och mellan lander. Pa arbetsmarknadsniva & det mahénda inte lika tydligt vad
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som egentligen stér i fokus. Diskussionen kan handla om graden av reglering — genom
lagstiftning betraffande anstallningsskydd och annat — men tanken & d& att denna re-
glering i sin tur paverkar individers och arbetsgivares beteenden. Det & ocksa vanligt
att uttrycket arbetsmarknaden helt enkelt stér for aggregerade individbeteenden.

En annan central fraga galler huruvida det ar potentiell eller faktisk rorlighet vi skata
fasta pa Att en individ ar geografiskt rorlig kan betyda att han eller hon & mdjlig att
flytta pa men ocksd att han eller hon faktiskt har flyttat en eller flera génger. Rorlig-
hetsbegreppet anvands i sjdlva verket ofta omvéaxlande i den ena eller den andra bety-
delsen utan att man klart anger vad man menar. | en genomgang av amerikansk rorlig-
hetsforskning for mer an femtio & sedan diskuterar Herbert Parnes (1954:13-22) tre
olika inneborder i begreppet labor mobility. Den forsta avser individers forméga att
réra sig mellan jobb, mellan sysselséttning och arbetsléshet och in i och ut ur arbets-
kraften. Den andra innebérden handlar om deras vilja eller bendgenhet till rorlighet,
dvs. den avser en subjektiv dimension. FOr det tredje, slutligen, kan rorlighetsbegreppet
sta for faktiska forandringar. Parnes papekar att de flesta studier oavsett hur de teore-
tiskt formulerat sina begrepp likval i sina empiriska delar méste anvanda sig av faktisk
rorlighet som métt. Han havdar dock att om vi kan avgora huruvida individer har lam-
nat sitt arbete frivilligt, till skillnad frén nar de tvingats sluta, s far vi i allafall med ett
inslag av positiv motivation i bilden. Det finns dessutom &tskilliga studier i vilka man
har frégat individer om deras benagenhet att godta den ena eller andra typen av rorlig-
het (jfr Parnes 1968: 483). Hér &r det just sddana data som kommer att redovisas.

De béda forstnamnda dimensionerna av roérlighetsbegreppet som Parnes lyfter fram
hanfor sig till aspekter som betyder en potential fér forandring; de handlar inte om
faktisk rorlighet men ger en indikation om vilka forutséttningar som finns for att den
skaintraffa. Nar det galler formagatill rérlighet & det galvfallet svart att avgora vilken
kapacitet som existerar. Om yrkesbyten — for att ta ett belysande exempel — ska fungera
pa onskvart sitt maste de berorda individerna i tillracklig grad kunna tillagna sig de
kunskaper och fardigheter som krévs i det nya yrket. Huruvida de kommer att lyckas
med detta avgors strangt taget forst i och med att de borjar verkai sina nya jobb, men
négon/nagra aktorer (i forsta hand de berorda individerna sjdlva men ibland givetvis
&ven andra) maste i forvag bedoma om det Gver huvud taget & meningsfullt att satsa pa
vidareutbildning eller omskolning.

| frAga om den subjektiva dimensionen — viljan, benéagenheten eller beredskapen att
godta olika typer av rorlighet — finner vi besldktade svarigheter att avgora vad som
egentligen géller. Aven om individer i en enkét- eller intervjustudie siger sig vara be-
redda att byta arbete, att omskola sig, att flytta geografiskt osv., kan vi inte vara sékra
pa att de faktiskt kommer att gora s& om saken stélls p& sin spets. Vi maste rakna med
att det 8tminstone ibland finns ett avstand mellan ord och handling. Det konstaterandet
utesluter inte att det anda finns ett samband mellan individers svar pa sdana fragor och
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deras faktiska beteenden. | gélva verket & det en rimlig hypotes att visst samband
exigerar. Vi vet bl.a att ungdomar har stérre faktisk rorlighet p& arbetsmarknaden an
ddre och det monstret kan ocksa avldsas i attitydundersokningar (se t.ex. van den Berg,
Furdker och Johansson 1997: 183-185) . En annan kommentar & att den subjektiva
dimensionen med stor sannolikhet ocksd sager oss ndgot om formagan till rorlighet. |
regel utgér sakert den som uppger sig vara villig att byta jobb, flytta eller vad det nu &
fréga om frén att han eller hon ocks ska kunna genomféra férandringen. Aterigen bor vi
vara medvetna om att det kan finnas en diskrepans mellan det subjektiva och det
objektiva, i detta fall mellan subjektiva utsagor och faktisk formaga, men individer &
troligen i allmanhet inte samre &n omgivningen pa att avgora vad de &r kapabla att gora.

Faktisk rorlighet kan betraktas som den mest avgdrande indikatorn. Oavsett forutsétt-
ningarna betr&ffande forméga och vilja & det de faktiska forandringarna som till sist
betyder nagot. Genom att studera jobbyten, geografiska flyttningar osv. som &ger rum
pa en arbetsplats eller inom ett omréde under en viss tidsperiod kan vi uttala oss om
huruvida rorligheten &r for stor, for liten eller lagom i olika avseenden. Samtidigt séger
sadana métt ingenting om vissa férhallanden, vilka det kan vara vardefullt att fa mer
ingdende belysta. Om ett foretag har 1&g personalomsittning & detta mojligen ett
uttryck for att jobben ar attraktiva, men eventuellt ocksa for att det finns fa alternativa
arbetdtillfallen for de anstéllda att soka sig till. Det bor i en sddan situation vara av
intresse att veta ndgot om den potentiella rorligheten, eftersom vi pa sa sétt kan fa en
forestélining om vad som kommer att handa ifall det skulle bli fler lediga liknande,
béttre eller samre (hur nu &n detta definieras) jobb pa den lokala arbetsmarknaden. En
annan sida av saken &r att forandringar som kréver individers positiva delaktighet for-
utsitter bade forméga och vilja till anpassning. Det &r inte savklart att allt blir som
man tankt sig bara darfor att faktisk rorlighet intréffar; det hander t.ex. att méanniskor
som tvingas flytta geografiskt flyttar tillbaka sa fort tillfale yppar sig.

Den hér uppsatsen handlar om arbetande individers instélining till rorlighet, men dis-
kussionen kan generaliseras till arbetsmarknadsniva genom att vi kan tala om aggrege-
rade attityder. Aven om det & en subjektiv dimension — individers vilja till eler ac-
ceptans av rorlighet — som stér i fokus &r det rimligt att anta att den har n&got samband
med férméga. Det finns en 1&ng rad olika aspekter som kan belysas i fréga om install-
ning till rérlighet, exempelvis viljatill arbetsgivarbyten, geografiska flyttningar, yrkes-
byten och mycket annat. | den empiriska analys som har s smaningom foljer ar det
emellertid bara tva aspekter som kommer att berdras. Jag kommer att redovisa och
analysera data som handlar om huruvida individer & beredda att acceptera geografisk
rérlighet respektive |6Gnerérlighet.
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3.3 Arbetsratt och arbetsmarknad

Den svenska lagen om anstallningsskydd (LAS) har funnits sedan 1974 (for en 6versikt
av och kommentarer till lagreglerna se t.ex. Bylund m.fl. 2004; Goransson 2004; Lun-
ning och Toijer 2002; Sigeman 2001). Dessférinnan fanns under en tid en lagstiftning
som gav ett skydd for personal i dldern 45 & och darover. LAS utgér frén att anstall-
ning i normalfallet ska gélla tills vidare men medger tidsbegrénsning under vissa om-
standigheter. Uppsagning maste vila pad saklig grund och meddelas den anstéllde i
skriftlig form. Som saklig grund réknas arbetsbrist, vilket innebér att féretag som inte
har behov av en anstélld kan siga upp vederbdrande. Aven personliga skél kan utgora
motiv for uppsagning. Uppsagningstiden & som minst en manad och dkar sedan stegvis
med den sammanlagda anstéllningstidens langd. Den blir tvd ménader om individen
varit anstalld i minst tvd men mindre &n fyra &r, den blir tre ménader om individen varit
anstélld i mingt fyra men mindre &n sex & osv., upp till sex ménader vid minst tio ars
anstdllning. Vid uppsagningar pa grund av arbetsbrist tillampas vissa turordningsregler
och en grundprincip & att den som har den kortaste anstalIningstiden far ga forst ("sist
in, forst ut”). Avskedande med omedelbar verkan far forekomma da en individ grovt
asidosatt sina uppgifter.

Till bilden hor vidare att LAS i viss utstréackning r dispositiv, dvs. reglerna kan till viss
del forandras genom avtal mellan arbetsgivare och fackforeningar. Detta har uppfattats
som nodvandigt for att man ska kunna utforma regler efter de sarskilda forhallanden
som ré&der inom vissa omréden av arbetsmarknaden. Ett annat vasentligt indlag i lag-
stiftningen kring anstélldas trygghet i arbetet maste ocksd namnas, namligen medbe-
stammandelagen. Den kréaver att arbetsgivare informerar och férhandlar med fackfore-
ningarna da viktigare forandringar — och dit hor naturligtvis personalminskningar — i
verksamheten planeras.

Efter LAS tillkomst 1974 har reglerna reviderats i olika avseenden. Lagstiftningen var
redan fran borjan kontroversiell och den har varit férema for dterkommande politisk
debatt och strid. En forsta modifiering gjordes redan 1982 och dérefter har det skett
forandringar pa flera punkter (férutom ovan namnda kéllor se &ven OECD 1999: 52-3,
66, 2004: kap.2). Likvd finns det en betydande kontinuitet mellan det regelverk som
géler i dag och det som skapades for mer &n 30 & sedan. Bland de viktigaste forand-
ringarna bor némnas att det efter hand har blivit |&ttare att fa till stand tidsbegréansade
anstalIningskontrakt. Uppsagningstiderna berdknas i dag pa ett annat sitt an tidigare,
men minimum och maximum ligger kvar p&d samma niva. Vi bor dven notera att det &
1993 blev tilldtet med bemanningsforetag i Sverige. Eftersom LAS &ven géller
anstéllda i bemanningsforetag har denna reform ingen direkt effekt p& anstallnings-
skyddet, men den har onekligen skapat nya majligheter till flexibilitet pa arbetsmark-
naden (jfr Storrie 2002). En annan betydel sefull féréndring &r att foretag med hogst tio
anstdllda sedan &r 2001 i vissafall kan undanta tva anstéllda fran turordningsreglerna.
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Om vi betraktar rorligheten pa arbetsmarknaden i termer av arbetsgivarbyten finner vi
att den & patagligt konjunkturrelaterad (jfr AMS 2003; Bjorklund m.fl. 2000: 213-4;
Furdker 2004). Ett sddant monster galler for hela den period som LAS har funnits;
exempelvis var andelen arbetsgivarbyten bland anstéllda mycket Iagre under recessio-
nerna 1982-84 och frén 1992 och nagra & framat, men har efter dessa svackor stigit
igen. Trots en i stora drag oforandrad trygghetsagstiftning kan vi alltsa iaktta bety-
dande variationer i rorligheten, dvs. det finns andra faktorer som méste beaktas. Den
underliggande forklaringen till sambandet med konjunkturen tycks vara enkel. Ju fler
lediga jobb det finns, desto mindre angel&get blir det for anstéllda att hdlla fast vid det
de har och desto villigare blir de att préva nytt som ju ocksa kan innebéra hogre [6n och
béttre arbetsvillkor.

OECD har &gnat en hel del uppmarksamhet &t fragan om vilken betydelse det lagstif-
tade anstéll ningsskyddet (employment protection legislation) har pa arbetsmarknaden. |
den senaste studien gors en jamforelse mellan olika lander & 2003 med avseende pa
hur pass restriktiv lagstiftningen & (OECD 2004: kap. 2). Det ssmmanfattande index
man har arbetat fram avser individuellt skydd mot uppsagningar, regler angaende tids-
begransade anstéllningar och mgjligheter for arbetsgivaren att genomfoéra kollektiva
persona minskningar. Med det mtt som anvands — och som har genomgétt viss revide-
ring under aren — ligger Sverige pa delad 19:e eller delad 21:a plats (till foljd av att tva
olika métt anvands) av 28 jamforda lander och 28:e plats betyder mest restriktiv lag-
stiftning (OECD 2004: 117). De sista platsernai rangordningen intas av 1anderna kring
Medelhavet, medan vi i den motsatta &ndan av skalan finner Forenta staterna, Storbri-
tannien och Kanada

Genomgangen innefattar ocksa de forandringar som skett sedan slutet av 1980-talet
respektive slutet av 1990-talet (forutom ovan angivna OECD-referens, se &ven OECD
1999: kap. 2). En viss uppmjukning har &gt rum i manga lander, huvudsakligen i fraga
om mdjligheterna att inrétta tidsbegrénsade anstéllningar. Betréffande fasta anstall-
ningar har bara sma forandringar skett och slutsatsen & darfor att trygghetsl agstift-
ningen som helhet anda uppvisar en stark kontinuitet. Sverige f& samma poang pa
indexet & 2003 som i slutet av 1990-talet men hamnar dnda négot langre ner i rangord-
ningen (OECD 2004: 117). | slutet av 1980-talet var det svenska talet hogre och inne-
bar 16:e plats bland 20 jamforda lander.

En annan av OECD:s dlutsatser &r att strikta regler hdammar dels flédena av arbetskraft
fran anstdliningar till arbetsloshet, dels 6vergangen fran arbetsloshet till annat. Den
forsta effekten &r helt enkelt ett resultat av det som lagstiftningen ar till fér, namligen
att ge anstallda ett visst skydd mot snabba och godtyckliga uppsagningar. Den andra
effekten kan eventuellt forklaras med att regler som forsvarar for arbetsgivare att bli av
med personal, om en sadan 8tgard i ett senare skede skulle bli nddvandig, ocksa gor
dem mer restriktiva med att nyanstélla. Sérskilt besvérligt kan det da bli for t.ex. ung-
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domar, kvinnor och handikappade att 6ver huvud taget ta sig in i arbetdivet. Den
sammantagna inverkan pa arbets 6shetsnivan kan emellertid formodas bli svag, efter-
som det rér sig om tva motverkande krafter och de studier som har gjorts har inte heller
kunnat ge négra entydiga besked.

Vad vi maste uppmérksamma &r att tidsbegrénsade anstallningar i viss utstrackning
utgor ett funktionellt alternativ till en liberal lagstiftning. Forutsatt att majligheten till
tidsbegrénsade anstallningar inte & altfér kringskuren kan man alltsa forvanta sig att
den anvands mer i lénder dér lagstiftningen i dvrigt &r sérskilt restriktiv. Den empiriska
bilden pekar pa att ett sddant samband existerar (OECD 2004: 87; se &ven Hudson
2002: 40-2). Dessutom visar sig dvergangen fran tidsbegransade till fasta anstéllningar
vara negativt korrelerad med hur stréng lagstiftningen ar i fréga om fasta anstallningar
(OECD 2004: 87-8). Nér det i det senare avseendet relativt sett sker en liberalisering
tycks ocksd andelen tidsbegransade kontrakt minska.

| Sverige & sedan ndgra & tillbaka andelen tidsbegransat anstéllda av samtliga an-
stéllda ungefar 15 procent. Det papekas inte sdllan att andelen &r 1990 bara lag pa om-
kring tio procent och att det alltsd har skett en pataglig 6kning. Vi bor emellertid gora
ytterligare nagra pdpekanden for att nyansera bilden. | de svenska arbetskraftsunder-
sokningarna (AKU) finns sedan 1987 uppgifter om anstéllningsform och i Diagram 3-1
redovisas data for samtliga & fram till och med 2004. Diagrammet har ocksa en kurva
Gver arbets Gshetsnivan (standardiserad enligt OECD).

Det finns en positiv korrelation mellan arbetsldshetsniva och andel tidsbegrénsat an-
stéllda; den & inte sd stark men som sagt positiv. N&r vi betraktar perioden som helhet
framtrader vissadrag som inte altid blir tydligai den offentliga debatten. For det forsta
ser vi att andelen tidsbegransat anstéllda var storre i slutet av 1980-talet an i borjan av
1990-talet. Det skedde en pétaglig minskning under hogkonjunkturéren fram till reces-
sionens bérjan. Sannolikt var det sa att nar svarigheterna att rekrytera arbetskraft 6kade
blev det angel&gnare for arbetsgivarna att kunna erbjuda fast anstélining. Andelen tids-
begransat anstallda var tolv procent ar 1987 och krdp sedan ner till strax under tiopro-
centsstrecket & 1991, da konjunkturen vande nedat och arbetsl Gsheten borjade skjuta i
hojden. For det andra ndddes toppnoteringen & 1999 med 15,9 procent och darefter har
siffrorna varit 14gre dven om vi ser en svag uppgang igen & 2004. De som férutspadde
att utvecklingen skulle innebéra en stdndig okning av andelen tidsbegrénsade anstall-
ningar har i varje fall inte fat helt rétt.
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Diagram 3-1 Andel tidsbegréansat anstéllda och standardiserade arbetsloshetstal i Sverige 1987-
2004. Arsmedeltal. Procent.
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Not. Arbetslshetstalet fér 2004 bygger pd OECD:s uppskattning.
Kéllor: OECD och SCB.

Vi ska nu Gverga till att analysera négra resultat fran tre intervjuundersokningar. De
beroende variablerna i den bearbetning som foljer & alla av subjektiv karaktér; de syf-
tar pd manniskors uppfattningar om hur de skulle handla med avseende pa vissa be-
stdmda former av rorlighet. Den jamférelse som framfor allt ska goras géller huruvida
det finns skillnader betréffande vilja till eller acceptans av rérlighet mellan fast och
tidsbegransat anstéllda.

3.4 Datamaterial

Det empiriska underlag som har anvands harrér fran tre datainsamlingar genomférda
&ren 1993, 2000 och 2001. | samtliga fall bygger materialen pa tillaggsfragor till AKU
och utgdrs sdledes av svar pa telefonintervjuer. De tva fragor som jag har valt fran
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undersokningarna 1993 och 2001 stélldes pa exakt samma sitt till tvd sumpméssiga
urval av anstdllda. Vi har med andra ord mgjlighet att se efter vilka forandringar som
eventuellt har skett 6ver tid. Ar 1993 ingick datainsamlingen i en svensk-kanadensisk
jamfoérelse och denna har redovisats i andra publikationer (se framfér allt van den Berg,
Furdker och Johansson 1997). Eftersom studien i Kanada bara omfattade arbetare i
vissa branscher och sdledes inte alla kategorier av anstallda har jag har avstétt fran att
ta med kanadensiska data i analysen. Den svenska undersokningen 1993 var vidare i
huvudsak en replikation av en studie gjord & 1991, men eftersom antalet individer med
tidsbegransade jobb & mycket litet i 1991 ars material har jag valt att avsté ocksa fran
detta (se Furdker och Johansson 1995 for en redovisning enbart inriktad pa de svenska
data fran 1991 och 1993). Bortfallet i de béda undersdkningarna 1993 och 2001 var
litet, cirka 10 respektive knappt 14 procent.

Det datamaterial som insamlades under 2000 utgjorde det empiriska underlaget for en
studie av ménniskors kunskap om och instéllning till arbetd 6shetsforsakringen. Under-
sokningen riktade sig till ett dumpméssigt urval av den arbetsfora befolkningen och
genomfordes likasd via tillaggsfragor till AKU, dvs. med hjdlp av telefonintervjuer.
Svarsfrekvensen uppgick denna gang till ungefar 67 procent och det storre bortfallet
sammanhanger delvis med att urvalet omfattade sdva sysselsatta som arbetslosa och
personer utanfor arbetskraften. Det foreligger inte ndgra vasentliga skillnader mellan
olika 8 dersgrupper betréffande bortfall, men mén svarade i ndgot mindre utstrackning 8n
kvinnor. Ur detta material har jag plockat fram ett par fragor som inte & identiska med
dem som stdlldesi 1993 och 2001 ars undersokningar men som ligger ganska néra dessa.
Eftersom jag hér & sérskilt intresserad av betydelsen av anstédllningsform har jag valt att
endast analysera svaren frén anstéllda och sdledes utelamnat egenforetagare, arbetsldsa
och personer utanfor arbetskraften. Darmed & det dags att dverg till redovisningen och
analysen av data och jag borjar med dem som insamlades 1993 och 2001.

3.4.1 Undersokningarna 1993 och 2001

| de béda datainsamlingarna frén 1993 och 2001 &r det tva fragor som jag betraktar som
speciellt relevanta for mina syften. De berdr installningen till geografisk flyttning re-
spektive [6neméssig rorlighet. Den forsta var formulerad péa foljande sétt: "Vad skulle
du valja om du var tvungen: att vara arbetslos i ett 8r i vantan pa ett jobb pé& din nuva-
rande bostadsort eller att flytta till en annan ort dar du omedelbart kunde fa likvéardigt
arbete?’ Tanken & att svaren ska ge ett matt pa individers flyttberedskap. Den andra
frégan lyder: "Om din arbetsplats hotades av nedl&ggning skulle du da acceptera en
I6nesénkning om det var enda séttet att rédda ditt jobb?’ Har handlar det om viljan att
forsvara sitt jobb genom en annan typ av rorlighet, en 16nemassig sadan. Poangen med
den senare frégan &r att den ger oss mgjlighet att studera huruvida det existerar funk-
tionella alternativ. Eventuellt kan man undvika rérlighet i ett avseende genom att ac-
ceptera anpassning i n&got annat avseende.
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De intervjusvar som har stér i centrum siger oss ndgonting om individers vilja till an-
passning och motsvarar sdledes den andra dimensionen i Parnes kategorisering av ror-
lighetsbegreppet. Emellertid kan det hévdas att data ocksa innefattar eller &minstone
tangerar hans forsta dimension, forméaga till rorlighet, i sd matto att de individer som
sager sig vara villiga till en viss typ av anpassning formodligen ocksa anser sig kunna
genomfdra den. Daremot sager dessa uppgifter oss ingenting direkt om huruvida de
faktiskt skulle géra som de svarat — utdver att det generellt sett forefaller troligt att ett
visst samband existerar. L& oss med dessa reflexioner betrakta den forsta empiriska
bilden (Tabell 3-1).

Tabell 3-1 Svarsfordelning bland fast och tidsbegréansat anstéllda pé fragan ’Vad skulle du vélja
om du var tvungen: att vara arbetslos i ett ar i vantan pé ett jobb pa din nuvarande bostadsort

eller att flytta till en annan ort dar du omedelbart kunde f& likvardigt?”” Ar 1993 och 2001.
Procent.

Flytta Vanta/vet ej Totalt och antal
1993
Fast anstallning 30,6 69,4 100 (867)
Tidsbegrénsad anstéllning 44,3 55,7 100 (79)
Totalt 31,7 68,3 100 (946)
Chi’=6,31; p=0,012* (df 1)
2001
Fast anstallning 29,5 70,5 100 (1903)
Tidsbegrénsad anstéllning 36,8 63,2 100 (307)
Totalt 30,5 69,5 100 (2210)

Chi’=6,60; p=0,010** (df 1)

Till att borja med kan vi notera att andelen tidsbegréansat anstéllda i materialet & nagot
mindre &n genomsnitten i landet &en 1993 och 2001. De nationella genomsnitten 1&g
pé 11,5 respektive 14,8 procent, medan siffrorna har ligger pa 8,4 respektive 13,9 pro-
cent (se tabell 3-A i tabellbilagan). Avvikelsen &r inte s& stor och heller inte
Overraskande eftersom bortfallet i intervju- och enkatundersokningar kan forvéntas
varanagot storre bland individer med tillfalliga jobb &n bland fast anstallda.

For att ga vidare till svarsfordelningen finner vi — for bada aren — att drygt 30 procent
sagt sig varavilliga att vid arbetslGshet inom ett &r flyttatill annan ort for att fa ett jobb.
Foljaktligen var det drygt tva tredjedelar som antingen svarade ”vanta’ eller vet . De
senare tva sétten att svara har har forts samman i en kategori som fér utgéra motpolen
till de "flyttbenagna’ (kategorin ”vet €” uppgdr bara till cirka sex respektive sju
procent de bada &ren). Andelen bland de tidsbegransat anstdllda som & beredda att
flytta & klart hogre &n bland de fast anstéllda. Av de forra var det & 1993 drygt
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44 procent som sade sig vara beredda att byta bostadsort for att fa ett jobb och det
innebdr nastan 14 procentenheter mer @n for de senare. Skillnaden mellan de tva
kategorierna av anstéllda & statistiskt signifikant. Ar 2001 hade béda kategorierna
lagre andel jakande svar och skillnaden dem emellan har minskat avsevéart men &r
likval statistiskt saker. Preliminart finns det alltsd ett visst stod for hypotesen att
tidsbegransad anstdlining innebar hogre flyttbendgenhet. Den fréga vi d& maste stédlla
0ss & huruvida det observerade monstret kvarstar nar vi kontrollerar for andra faktorer.

Dessférinnan ska vi emellertid studera utfallet pd nasta fréga, dvs. den som speglar
huruvida ménniskor & beredda att acceptera en |6nesdnkning for att réadda sitt jobb. |
Tabell 3-2 redovisas resultaten for fast och tidsbegransat anstdllda vid de bada
undersokningstillfallena & 1993 och 2001. En uppdelning har gjorts mellan de som
svarat ja och de som svarat nej eller vet g (kategorin "vet €” uppgdr har till cirka atta
respektive gu procent). Det skatillaggas att de som sade ja ocksa ombads ange hur stor
I6nesénkning man var beredd att acceptera. De allra flesta uppgav sig kunna acceptera
en reduktion upp till tio procent av den nuvarande I6nen och bara en mindre andel
kunde ténka sig en storre minskning. Det finns inte hé anledning att nérmare
uppmarksamma denna aspekt utan vi nojer oss med att skilja mellan de som svarade ja
och de som svarade ngj eller att deinte visste.

Totalt sett var det ungefér 60 procent 1993 men endast cirka 36 procent 2001 som
uppgav sig kunna godta en |6nesankning for att radda sitt jobb. Att vi finner en s3 stor
skillnad & nagot Overraskande, men den kan ténkas sammanhdnga med att
svarspersonerna & 1993 pa kort tid (understkningen genomférdes i februari och mars
det &ret) upplevt en dramatisk okning av arbetslosheten. Bilden hade ju forandrats
snabbt eftersom arbetsmarknaden ganska nyligen hade karakteriserats av dverhettning.
Aven om arbetsl sheten & 2001 ocksa var hig si var det da fjarde &ret i rad med négot
sunkande arbetsl shetstal.
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Tabell 3-2 Svarsférdelning bland fast och tidsbegransat anstéllda pa fragan ’Om din arbetsplats
hotades av nedlaggning skulle du da acceptera en I6nesankning om det var enda séttet att
radda ditt jobb?”. Ar 1993 och 2001. Procent.

Ja Nej/vet ej Totalt och antal
1993
Fast anstéllning 61,1 38,9 100 (866)
Tidsbegrénsad anstélining 51,3 48,7 100 (78)
Totalt 60,3 39,7 100 (944)
Chi’=2,87; p=0,090* (df 1)
2001
Fast anstéllning 36,6 63,4 100 (1905)
Tidsbegrénsad anstéllning 32,9 67,1 100 (307)
Totalt 36,1 63,9 100 (2212)

Chi’=1,60; p=0,205 ej sign. (df 1)

Fragan &r nu vilka utfall som kan observeras for vara tva huvudkategorier, de fast och
de tidshegransat anstéllda. Andelen ja-svarare &r storre i den férra kategorin och detta
gdller for bada aren dven om skillnaden &r statistiskt sakerstélld endast for & 1993. De
fast anstallda tycks skilja sig fran de med tidsbegransad anstalining genom att vara mer
radda om det jobb de har, och darfér ocksd mer beredda till eftergifter for att ha det
kvar. Vi ska forstés forst se efter om denna tolkning stér sig nér vi kontrollerar for
andra variabler; om den gor det innebar det en indikation pa ndgot som namnts ovan
och som jag tror & mycket vasentligt i all diskussion om rérlighet, ndmligen att olika
former av rorlighet kan fungera som dternativa losningar. Darmed skavi g nérmarein
pavad som inverkar paviljan att flytta geografiskt respektive sanka sin 16n eller réttare
sagt om de ovan redovisade sambanden haller nar andra faktorer beaktas.

3.4.2 Multivariata analyser

| den féljande bearbetningen av data anvands logistisk regression eftersom de beroende
variablerna & dikotomiserade. N&r det géller fragan om geografisk flyttning & de obe-
roende variabler som ingdr i analysen — férutom anstalIningsform — kon, ader, civil-
sténd, hemmavarande barn samt socioekonomisk stallning. Valet av dessa kontrollvari-
abler grundar sig bl.a. pa de analyser som vi tidigare gjort pa de har utnyttjade datama-
terialen (van den Berg, Furdker, och Johansson 1997; Soidre 2001, 2004; Gustafson
2003). Att geografisk rorlighet ar relaterad till dder & vakant; ungdomar & mer flytt-
benagna och flyttar ocksa i storre utstrackning an aldre. Kon, civilstdnd och hemma-
varande barn & andra faktorer som visat sig vara viktiga. De sociala forpliktelser som
sammanhanger med familjesituationen kan inverka hammande pa flyttbendgenheten
och monstret & att kvinnor i hdgre grad & mén tar ansvar for barn och familj. Vidare

75



ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

verkar sérskilt personer i hogre tjénstemannayrken (eller karridryrken) — jamfért med
andra anstéllda — instéllda p& att byta bostadsort for jobbets skull, men man kan &ven
forvanta sig att finna en viss skillnad mellan tjanstemén pa lite | &gre niva och arbetare.

Huruvida dessa kontrollvariabler & relevanta &ven med avseende pa frdgan om l6ne-
sankning & mindre uppenbart. Jag har likva valt att anvanda dem ocksd i den analy-
sen. Det & inte orimligt att tanka sig att de skillnader i ekonomisk situation vilka sam-
manhanger med alder, kon och familjeforhallanden samt socioekonomisk stallning har
betydel se fér huruvida man kan acceptera en 16nesénkning. Till dettavill jag emellertid
gora ett tillagg. | vara tidigare analyser visade sig bendgenheten att godta en lagre [6n
for att radda jobbet ocksd vara forbunden med huruvida respondenterna uppfattar sig ha
goda relationer till ledningen och visst inflytande nér ledningen vill genomféra storre
forandringar. Positiva upplevelser av det slaget tycks gora det mer angelaget att for-
svara sitt jobb &ven till priset av en Iagre |6n och bor darfor beaktas ocksa har. Efter-
som de béda variablerna &r korrelerade med varandra och internbortfallet bor hdllas
nere har jag endast tagit med en av dem: upplevelse av relationerna till ledningen. En
samlad bild av de oberoende variablerna i bearbetningen av 1993 och 2001 &rs data-
material gesi tabellbilagan (tabell 3-A).

| Tabell 3-3 presenteras de forsta logistiska regressionsanalyserna och hér handlar det
om viljan att vid arbetslGshet acceptera byte av bostadsort. Modell 1 for de bada &ren
visar utfallet nar regressionsanalysen enbart utgér frén anstallningsform som oberoende
variabel. Det finns da signifikanta skillnader mellan fast och tidsbegrénsat anstéllda
helt i samklang med de bivariata samband som tidigare redovisatsi Tabell 3-1.
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Tabell 3-3 Effekter pa odds att svara “flytta” pa fradgan "’Vad skulle du valja om du var tvungen:
att vara arbetsls i ett ar i vantan pa ett jobb pa din nuvarande bostadsort eller att flytta till en
annan ort dar du omedelbart kunde f4 likvardigt arbete?”. Ar 1993 och 2001. Logistisk

regression. Oddskvoter.

1993 1993 2001 2001

Modell 1 Modell 2 Modell 1 Modell 2
Anstallningstyp
Fast (ref.) 1 1 1 1
Tidsbegrénsad 1,81** 1,22 1,39** 0,93
Kon
Kvinna (ref.) 1 1
Man 1,81**** 1,54%***
Alder
16-24 ar 5,77**** 4,23%***
25-39 2,63** 2,74%>%*
40-54 2,12%* 1,61%**
55-64 (ref.) 1 1
Civilstand
Gift/samboende (ref.) 1 1
Ensamstdende 2,05%*** 1,84%**x
Hemmavarande barn
Ja (ref.) 1 1
Nej 0,97 1,82%***
Socioekonomisk stéllning
Arbetare (ref.) 1 1
Tjansteman pa lagre eller
mellanniva 1,77%** 1,75%***
Hogre tjansteman 3,34%*** 3,30%***
Konstant 0.44%*** 0,79 0.42 0,07
Nagelkerke R’ 0,009 0,151 0,004 0,158
n 946 944 2210 2207

Signifikansnivaer: **** =p<0,001; ***=p<0,01; **=p<0,05; *=p<0,10.
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Nar vi i modell 2 introducerar kontrollvariablerna forandras dessa skillnader och de blir
inte langre statistiskt signifikanta. Ar 1993 & oddset visserligen 22 procent hégre for
de tidsbegransat anstéllda an for de fast anstéllda, men det resultatet & inte palitligt i
statistiskt hanseende. For & 2001 pekar oddskvoten inte ensi forvantad riktning. Det &
uppenbarligen andra faktorer an anstéliningsform vilka framst har betydelse for an-
stélldas positivainstélining till att flytta geografiskt vid arbets dshet.

Med ett enda undantag ar kon, ader, familjesituation (civilstdnd och hemmavarande
barn) samt socioekonomisk stéllning alla klart signifikanta variabler i bdda analyserna.
Kvinnor & mindre bendgna att uppge flyttvilja &n mén medan yngre personer har en
pétagligt storre flyttberedskap an dldre. Att vara ensamstaende &r oftare forknippat med
en vilja att flytta jamfort med att vara gift/ssmmanboende. Overraskande nog finns
dock inget signifikant samband for & 1993 mellan variabeln hemmavarande barn och
den beroende variabeln, men vi far daremot ett forvantat resultat i detta avseende &
2001. Ocksa socioekonomisk stallning visar sig ha betydelse och som vantat visar sig
arbetare vara minst och hdgre tjansteman mest inriktade pa att byta bostadsort for att fa
ett jobb.

Om vi sa 6vergdr till Tabell 3-4 och frégan om l6nesankning finner vi till att borja med
att modell 1 bara ger ett signifikant utslag for & 1993. Regressionsanalysen for & 2001
visar inget signifikant samband mellan den oberoende och den beroende variabeln och
detta ligger helt i linje med det chi®test som redovisades i Tabell 3-2. | 6vrigt kan vi
notera att det ursprungliga sambandet for 1993 i stort sett kvarstar oférandrat nar vi tar
in de 6vriga faktorerna. Av kontrollvariablerna & det detta & endast socioekonomisk
stallning och upplevd relation till ledningen som kan pavisas ha betydelse. Tjansteman
pal&gre niva eller mellanniva & mer benagna an arbetare att godta en |6nesankning for
att radda sitt jobb. Oddskvoten for hogre tjansteman & ocksa relativt hog men inte
statistiskt signifikant (den kategorin &r ju for 6vrigt mest flyttbendgen). Hur man upp-
lever sin relation till ledningen visar sig ge starka effekter. De respondenter som upp-
fattar denna relation som mindre god véljer i mindre utstréckning att acceptera en |6ne-
sankning for att réadda sitt jobb. Att vissa kategorier av anstéllda & mer benagna an
andra att saga jatill 16nesankning framfor forlust av jobbet tyder pa att de relativt sett
betraktar sitt arbete som mer vardefullt och kanske ocksa pa att de har ett ekonomiskt
utrymme for att klara av en I6neminskning. | det sammanhanget tycks fast anstélining
spelaroll och inte minst en god relation till ledningen.
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Tabell 3-4 Effekter pa odds att svara ja pa fragan "Om din arbetsplats hotades av nedlaggning
skulle du d& acceptera en l6nesankning om det var enda séttet att radda ditt jobb?”. Ar 1993
och 2001. Logistisk regression. Oddskvoter.

1993 1993 2001 2001

Modell 1 Modell 2 Modell 1 Modell 2
Anstéllningstyp
Fast (ref.) 1 1 1 1
Tidsbegrénsad 0,67* 0,63* 0,85 1,01
Kon
Kvinna (ref.) 1 1
Man 1,08 1,57%%**
Alder
16-24 ar 1,33 1,20
25-39 1,30 1,32*
40-54 1,06 1,80%***
55-64 (ref.) 1 1
Civilstand
Gift/samboende (ref.) 1 1
Ensamstaende 1,17 0,82*
Hemmavarande barn
Ja (ref) 1 1
Nej 1,03 1,18
Socioekonomisk stéllning
Arbetare (ref.) 1 1
Tjansteman pa lagre eller mellanniva 1,79%*** 1,11
Hogre tjansteméan 1,46 1,15
Upplevd relation till ledningen
Varken god eller dalig, ganska
eller mycket dalig 0,57*** 0,58%****
Ganska god 0,89 0,75***
Mycket god (ref.) 1 1
Konstant 1,67**** 120 0,58****  (,38****
Nagelkerke R? 0,004 0,046 0,001 0,045
n 944 929 2212 2163

Signifikansnivéer: **** =p<0,001; ***=p<0,01; **=p<0,05; *=p<0,10.
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Siffrorna for 2001 ser delvis ganska annorlunda ut. For det forsta finns det éver huvud
taget inget samband mellan anstéllningsform och acceptans av |6nesdnkning. Majligen
kan detta vara en konsekvens av att hotet om arbetsdshet inte upplevdes lika starkt
eller reellt & 2001 som 1993. | stédllet finner vi ndgra andra intressanta samband. Man
visar sig mer benagna an kvinnor att saga jatill en |6nesdnkning och detsamma géller
for aldersgrupperna 25-39 och 40-54 &r (och framfor allt for den senare gruppen) jam-
fort med referenskategorin. Den upplevda relationen till ledningen ger ett utfall som
starkt pdminner om det som vi fann for 1993, men har visar sig dessutom en tydlig
skillnad mellan kategorierna "ganska’ och "mycket god’. Ensamstéende & vidare
mindre benagna an giftalsammanboende att ga med pa en reduktion av |6nen. Det
monster som sammantaget framtrader bor kunna tolkas pa ungefar samma st som
antyddes betraffande resultaten for & 1993, dvs. vi finner att acceptansen for en 16ne-
sankning framfor allt & pétaglig bland dem for vilka det nuvarande jobbet & sarskilt
angel&get att férsvara och som har ett visst ekonomiskt utrymme att ta av.

De resultat vi sa har |angt har redovisat ger alltsa en nagot splittrad bild, men de &r utan
tvekan majliga att ge en meningsfull tolkning. Det finns ingenting hittills som tyder pa
att — nar vi kontrollerar fér andra faktorer — de individer som har tidsbegréansad anstall-
ning skulle vara mer bendgna an de fastanstéllda att vara rorliga i de avseenden vi stu-
derat. Pa en punkt forhaller det sig till och med tvartom; utfallet & 1993 ger vid handen
att de fast anstéllda var mer bendgna att acceptera en neddtriktad |6nerdrlighet. Vi ska
emellertid analysera ytterligare en uppsattning data for att se efter om bilden stér sig
eller om den kommer att modifieras.

3.4.3 Understkningen 2000

Som tidigare namnts handlar studien & 2000 om manniskors kunskap och instdlIning i
fragor relaterade till arbetsldshetsforsakringen. De tva frégor som har har valts ut &r det
narmaste vi kan komma de ovan analyserade. Den ena lyder: "Om du sjélv blev ar-
betd6s, vad skulle du da kunna tanka dig att gora for att fa ett jobb? Skulle du ta ett
jobb om du darmed blev tvungen att byta bostadsort?’ Anledningen till att denna fréga
formulerades var att det finns ett krav att personer med a-kasseerséttning ska vara be-
redda att flytta pa sig geografiskt. Den bakomliggande intentionen befinner sig alltsa
mycket ndra den tidigare frdgan om byte av bostadsort, men formuleringarna &r inte
identiska. Ytterligare en skillnad &r att svarsalternativen i 2000 &rs undersdkning ger
respondenterna majlighet att — foérutom ja, nej och vet g — sdga "kanske”.

Den andra frégan har med I6nen att géra: ”Om du sjdlv blev arbetslos, vad skulle du d&
kunna tanka dig att gora for att fa ett jobb? Skulle du ta ett jobb om |6nen var lagre &n
a-kasseersittningen?’ Ocksa denna fréga & motiverad av reglerna i arbets dshetsfor-
sakringen; dar anges att man som arbetsl0s ska vara beredd att ta ett [ampligt jobb som
kan innebira upp till tio procents lagre 16n &n vad ersittningen fran a-kassan ger. Aven
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i detta fall forekommer svarsalternativet ”kanske”. Frégan ligger ganska néra den vi
tidigare analyserat for &ren 1993 och 2001, men en avgorande skillnad méste framhdl-
las; de dren handlar fragorna om viljan att sénka I6nen for att radda det jobb man har,
medan det har ror sig om huruvida man kan g& med pé en betalning som understiger a-
kasseersattningen. Vi har med andraord i stallet ett matt pa respondenternas acceptans
av nedatriktad |6nerorlighet for att vid arbetsloshet alls fa ett jobb. For att uttrycka
saken pd ett annat st galler fragan huruvidaindividerna godtar en reservationslon (den
lagsta 16n till vilken man & villig att ta ett jobb) under den ersittningsniva som
arkassan erbjuder.

| Tabell 3-5 redovisas svarsfordelningarna pa de tva fragorna med uppdelning av
respondenterna efter huruvida de har fast eller tidsbegransad anstéllning. Vi kan till att
borja med observera att de tidsbegransat anstéllda héar utgor precis 15 procent av
samtliga anstéllda (se tabell 3-B i tabellbilagan) vilket & né&stan identiskt med det
aktuella nationella genomsnittet for & 2000 som var 15,2 procent. Det finnsi varje fall
pa den punkten ingen snedfordelning i vart material.

Granskningen av Tabell 3-5 visar att det totalt sett bara & ungefér en femtedel som
svarat ja pa frdgan om byte av bostadsort; drygt 16 procent har svarat kanske och
resterande knappa tva tredjedelar har antingen sagt nej eller vet €. Andelarna vet g-
svar & smaeller —for att vara exaktare — ndgot under respektive nagot dver tva procent
for de b&da frégorna. Som synes verkar de tidsbegransat anstallda i storre utstrackning
an de fast anstéllda varainstdllda pa att vid arbetslGshet byta bostadsort; daremot &r det
en storre andel av de fast anstéllda som har svarat kanske. Sammantaget &r det likval en
storre andel som antingen direkt sagt nej eller att de inte vet. Vi far se hur denna bild
Stér sig nér vi strax skaintroducera andra variabler.
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Tabell 3-5 Svarsfordelning bland fast och tidsbegransat anstallda pa fragorna om man vid
arbetsloshet skulle ta ett jobb som innebér byte av bostadsort respektive lagre 16n an
a-kasseersattningen. Ar 2000. Procent.

Ja Kanske Nej eller vet Totalt och
ej antal

Ta ett jobb som innebar byte av
bostadsort
Fast anstallning 18,9 17,0 64,1 100 (1138)
Tidsbegrénsad anstéllning 28,7 12,4 58,9 100 (202)
Totalt 20,4 16,3 63,4 100 (1340)
Chi*=11,08; p=0,004*** (df 2)
Ta ett jobb med lagre 16n &n
a-kasseersattningen
Fast anstallning 34,0 21,9 44,1 100 (1139)
Tidsbegrénsad anstéllining 41,6 18,3 40,1 100 (202)
Totalt 35,1 21,4 43,5 100 (1341)

Chi’*=4,51; p=0,105, ej sign. (df 2)

Betréffande den andra fragan rérande acceptansen av en lagre [6n an a-kasseersitt-
ningen & sambandet inte signifikant, men det pekar and&i samma riktning som betraf-
fande byte av bostadsort; det & de tidsbegransat anstéllda som i stérst utstréackning
svarat ja och i minst utstrdckning svarat ngj eller vet . Detta ligger altsd inte i linje
med vad vi fann i 1993 och 2001 &rs undersokningar, men vi maste har betona skillna-
dernai hur fragorna stélldes. Tendensen i materialet fran & 2000 & — &ven om resulta-
tet inte ar statistiskt sékerstallt — att tidsbegransat anstéllda & mer positiva én fast an-
stallda till nedétriktad |6nerorlighet for att dver huvud taget fa ett jobb. Om vi daremot
intresserar oss for individernas acceptans av nedatriktad |6nerorlighet for att radda det
jobb de har finner vi den omvanda bilden — och i det fallet har vi &minstone kunnat
notera ett statistiskt signifikant utfall nédr vi kontrollerat for andra faktorer.

3.4.4 Multivariata analyser

Vi har just sett att anstéliningsform inte kan pévisas ha négon betydelse for fragan om
godtagande av 1&gre 16n én a-kasseerséttningen och den aspekten ska darfor inte hér bli
forema for ytterligare analys. Jag har emellertid gjort motsvarande multivariata logis-
tiska regressionsanalyser som tidigare och vill bara némna att intressant nog tycks inte
heller de 6vriga kontrollvariablerna ha s stor betydelse. Vi skulle uppenbarligen be-
hova ta med andra variabler for att forklara utfallet. Nu har inte denna uppsats till syfte
att presentera en sadan forklaring s jag har valt att inte redovisa dessa resultat och att
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inte heller att g& vidare med bearbetningen. | stéllet ska vi koncentrera oss pa fragan
om beredskapen att flytta geografiskt.

De multivariata bearbetningar som har ska presenteras innehdller samma kontrollvari-
abler och samma uppdelning i modell 1 och 2, som vi tidigare stiftat bekantskap med
da flyttviljan vid arbetslGshet analyserades i 1993 och 2001 &rs undersokningar. En
liten skillnad finner vi i det att 8 dersindelningen & gjord pa ett ndgot annorlunda sitt,
men detta spelar ingen vasentlig roll. Tabell 3-B i tabellbilagan presenterar hur fordel-
ningarna ser ut betréffande de oberoende variabler som anvénds i bearbetningen av det
empiriska materialet fran 2000.

Utfallet vad géller frdgan om byte av bostadsort i 2000 ars understkning kan utl&sas i
Tabell 3-6. | stéllet for att valja en multinominell 16sning har jag valt att redovisa
dubbla bindra modeller; i det ena fallet har jag stéllt ja-svaren mot de Ovriga
(kanske/ngj/vet g) och i det andra fallet & det summan av ja- och kanske-svaren som
stér mot de 6vriga (nej/vet g). Forst redovisas dock regressioner dar anstallningsform
&r den enda oberoende variabeln och dérefter infors samma kontrollvariabler som forut.
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Tabell 3-6 Effekter pa odds bland anstéllda att uppge sig villiga att vid arbetsloshet ta ett jobb
som innebér byte av bostadsort. Ar 2000. Logistisk regression. Oddskvoter.

Ja Ja/kanske

Modell 1 Modell 2 Modell 1 Modell 2
Anstallningstyp
Fast (ref.) 1 1 1 1
Tidsbegrénsad 1,73*** 1,42* 1,25 1,08
Kon
Kvinna (ref.) 1 1
Man 1,33* 1,37**
Alder
16-24 ar 2,61%** 2,19%**
25-39 2,41%** 2,40%***
40-54 2,28*** 1,90%**
55-64 (ref.) 1 1
Civilstand
Gift/samboende (ref.) 1 1
Ensamstaende 2,32%*** 1,95%***
Hemmavarande barn
Ja (ref.) 1 1
Nej 1,68*** 1,29*
Socioekonomisk stéllning
Arbetare (ref.) 1 1
Tjansteman pa lagre eller
mellanniva 1,34* 1,45%**
Hogre tjansteméan 3,60**** 3,01****
Konstant 0,23**** 0,04 0,56 0,14
Nagelkerke R 0,011 0,133 0,002 0,103
n 1340 1339 1340 1339

Signifikansnivéer: **** =p<0,001; ***=p<0,01; **=p<0,05; *=p<0,10.

84



ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

Nar vi utgdr frén det rena ja-alternativet finns det en starkt signifikant skillnad mellan
fast och tidsbegransat anstallda; de senare &r klart mer instéllda pa att vid arbets Gshet
ta ett jobb som forutsdtter byte av bostadsort. Detta samband kvarstar i modell 2, dven
om det forsvagas avsevart. Forsvagningen ar forstas en f6ljd av introduktionen av andra
faktorer: kon, alder, civilstdnd, hemmavarande barn och socioekonomisk stallning.
Resultaten for samtliga dessa variabler faller ut pa i princip samma sitt som i Tabell
3-3, &ven om det finns skillnader i koefficienternas storlek och betréffande statistisk
signifikans. Skillnaderna & emellertid inte s stora och vi behover darfér inte orda
nérmare om dem.

Bilden blir nagot annorlunda nar vi sammanfor ja- och kanske-svaren till en kategori
som stélls mot dem som svarat nej eller vet g. Den skillnad som finns mellan fast och
tidsbegransat anstéllda &r inte statistiskt saker ens frén borjan och den forsvagas ytterli-
gare nér kontrollvariablerna inkluderas. Samtliga dessa kontrollvariabler visar sig ge
statistiskt sikra utslag, vilka gar i samma riktning som i den foregéende analysen. Det
finns vissa skillnader men de & i allmanhet sma.

Frégan & nu hur vi skatolka resultaten i Tabell 3-6. Ett rimligt antagande &r att svaret
ja & béattre an kombinationen ja och kanske om vi vill férutse huruvida manniskor
faktiskt kommer att flytta vid arbetslGshet. Om detta & riktigt kan vi allts& saga att en
viss skillnad tycks finnas mellan fast och tidsbegransat anstéllda och att de senare ar
mer flyttningsbendgna. Samtidigt bor framhéllas att alla andra faktorer som tidigare
visat sig ha betydelse ger nastan lika tydliga utslag i bada analyserna.

35 Slutsatser och diskussion

| denna uppsats har jag undersokt betydelsen av anstéllningsform, dvs. fast eller tids-
begransad anstédllning, for manniskors instéllning till rérlighet i par avseenden. Ut-
gangspunkten & diskussionen om lagen om anstdlIningsskydd som inte sillan pastas
hamma benédgenheten till rorlighet pa arbetsmarknaden. Om det forhdller sig pa det
séttet borde det ocksa finnas en skillnad mellan individer som har fasta respektive tids-
begransade jobb. Det & ju de med tillsvidareanstélIning forknippade strangare reglerna
— de som handlar om uppsagningstider, turordning, uppségningsién och annat — vilka
uppfattas reducera rérligheten. Mot bakgrund av den diskussionen har jag funnit det
motiverat att jamfoéraindivider som befinner sig i de tva olika anstallningsformerna.

N&r jag nu ska sammanfatta mina resultat och forsoka dra slutsatser fran dem kanns det
angel &get att inledningsvis pdminna om begransningarnai min analys. En forsta sddan
har att gbra med att det har endast &r ett litet utsnitt av rorlighetsproblematiken som
behandlas. Begreppet rorlighet & vittomfattande och tacker en 1ang rad olika fenomen
och mitt empiriska material kan bara belysa ett par aspekter. En annan begrénsning &r
att de data jag redovisar avser vad individer uppger sig varavilliga att gora och inte vad
de faktiskt gor eller har gjort. Materiaet belyser med andra ord en subjektiv dimension
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hos de tillfrAgade och svar av det slaget kan utan tvekan avvika fran det faktiska hand-
landet. Att det existerar skillnader mellan individers utsagor och vad de i praktiken gor
behdver inte betvivlas, men materidet har 8nda ett intresse om det kan antas finnas ett
positivt och nagorlunda starkt samband mellan ord och handling. Med hjédp av infor-
mation som vi kan inhdmta frén andra studier och datakallor gér det att Sluta sig till att
ett sddant antagande & rimligt. Vi vet exempelvis att yngre & mer benégna &n ddre att
uppge sig villiga flytta geografiskt och att de i praktiken ocksa flyttar i storre utstrack-
ning.

V& medvetna om vad det empiriska materialet som har anvands haller respektive inte
héller for kan vi se efter vilka monster som framtrader. For det forsta har jag studerat
huruvida anstalIningsform ger utslag pd méanniskors uttalade vilja att flytta geografiskt
vid arbetslGshet. | tre undersokningar har sadana fragor stélts; vid tva tillfalen (1993
och 2001) har formuleringarna varit likalydande och vid ett tillféle (2000) ror det sig
om en snarlik formulering. For det andra har jag studerat instéliningen bland fast och
tidsbegrénsat anstéllda till 16nesankning. | det fallet & emellertid frégorna formulerade
pa tva helt olika sitt. Vid tvartillfallen (1993 och 2001) har exakt samma formulering
anvants och den handlar om respondenternas vilja g med pa en lagre 16n for att radda
det jobb de har. | undersokningen frén & 2000 finns en beslaktad fréga, men slakt-
skapet & mindre &n det eventuellt verkar. Den fragan géller huruvida svarspersonerna
vid arbetsltshet kan tanka sig att godta en |6n pd en lagre niva @n den ersittning de
skulle fa genom a-kassan. Individerna har med andra ord inte uppmanats att ta stéllning
till en I6nesankning for att forsvara sitt nuvarande jobb, utan fatt ange om de & beredda
att lagga sin reservationslon under a-kassenivafor att 6ver huvud taget fa arbete.

Né&gra resultat framtrader som sarskilt intressanta. For det forsta finns det ett samband
mellan anstéliningsform och instéliningen till att flytta geografiskt, men nér vi kon-
trollerar for andra faktorer — ader, kon, familjesituation, socioekonomisk stallning —
upphor detta att vara statistiskt sakert eller forsvinner helt utom i en av undersdkning-
arna. Stodet for tanken att tidsbegransad anstallning skulle gora folk mer bendgna att
flytta geografiskt vid arbetddshet & med andra ord inte sarskilt starkt i materialet.
Andra faktorer som i stor utstréckning & positivt korrelerade med anstallningsform
forefaller vara vél sa viktiga. De som har tidsbegransad anstéllning & ofta unga och i
mindre utstrackning bundna genom sitt civilstdnd och hemmavarande barn. P4 sa sitt
blir det |&ttare for dem att byta bostadsort for att skaffa sig ett jobb. Innebdrden i detta
ar att anstéllningsformen i sig forefaller vara av mindre betydel se.

Nér det géller beredskapen att sdnka sin [6n for att radda jobbet finns ocksa ett sam-
band med anstallningsform i en av undersokningarna. Detta gér emellertid i motsatt
riktning, dvs. det & de med fasta jobb som & mer bendgna &n de tidsbegrénsat an-
stéllda att svara ja pé fragan om de r villiga att sinka |6nen for att sikra sitt arbete.
Min tolkning av detta resultat &r att de som &r etablerade i en anstélining tenderar att ha
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mer att forsvara och darfor & mer beredda att acceptera en nedatriktad |6nerdrlighet an
de som har en |&sare anknytning. | den andra av de tva undersokningar dar frégan stall-
des pa detta sétt finns emellertid inget signifikant samband att redovisa. Vi maste sdle-
des vara forsiktiga med véra slutsatser och ngja oss med att konstatera att materialet
bara ger vissaindikationer i linje med den tolkning jag nyss presenterat.

| en av undersdkningarna stalldes som sagt frégan om lénesankning pa ett annat Sitt.
Respondenterna uppmanades ta stéllning till huruvida de vid arbetsldshet kunde ténka
Sig att ta ett jobb med I&gre betalning &n vad a-kasseerséttningen innebér. Har handlar
det altsa inte om att forsvara ett existerande arbete utan om att sdnka sin reservations-
I6n under a-kassenivan for att 6ver huvud taget fa ett arbete. P4 denna punkt kunde vi
emellertid inte pavisa ndgot sakert samband med anstallningsform.

Frén det material som har presenterats kan man dra slutsatsen att tidsbegransad anstall-
ning mdjligen har en betydelse for individers instélining till att vid arbetsldshet byta
bostadsort for att fa ett jobb, men att det & oklart hur sikert detta kan bedémas vara.
Déremot & det helt uppenbart att vissa andra faktorer har stor betydelse. Det &r framfor
alt de unga (jamfort med aldre) som &r positivt instéllda till att flytta och detsamma
gdler man (jamfort med kvinnor) och personer i (hdgre) tjanstemannajobb (jamfoért
med arbetare). Faktorer som hammar viljan till rérlighet har att géra med familjesitua-
tionen: civilstdnd och hemmavarande barn. Mot bakgrund av dessa resultat ar det
mycket diskutabelt om 6kade méjligheter for arbetsgivare att tidsbegrénsa anstélIningar
skulle komma att fa nagra vasentliga effekter pa den geografiska rorligheten.

Vad véra data ocksa har antytt & att de som &r etablerade med en fast anstallning kan
vara mer beredda én de med tidsbegrénsad anstallning att sénka sin 16n for att undvika
att forlora sitt jobb. Materiaet ger inget entydigt stéd for denna tanke, men det finns
resultat som pekar i den riktningen. Sambandet mellan anstéllningsform och vilja till
I6nerdrlighet skullei s fall gai motsatt riktning mot vad vi nyss varit inne pa; det & de
med fast anstalining som skulle vara mest villiga att sénka sin 16n. Forklaringen ligger
darimligen i att de relativt sett har mer att forsvara. Dessutom kan deras ekonomiska
utrymme forvantas vara storre sa att de klarar av en |6nesdnkning utan altfér omfat-
tande negativa konsekvenser. Om resonemanget &r riktigt illustrerar det en vasentlig
aspekt betraffande rorlighetsproblematiken som jag har upprepade ganger har framhal-
lit, nAmligen att det ofta finns funktionella alternativ. N&r krav stélls pa anpassning kan
en sadan tankas ske pa flera olika sitt. Om inte den ena typen av rorlighet later sig
genomféras ar det mahanda méjligt med forandringar i andra avseenden. Slutresultatet
blir kanske inte exakt detsamma men manga ganger anda tamligen likvardigt.
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Tabellbilaga

Tabell 3-A: Férdelning av variabelvérden for oberoende variabler anvénda i analyserna av data
frdn 1993 och 2001. Antal och procent.

1993 2001
Antal Procent  Antal Procent
Anstéllningsform 1019 100 2216 100
Fast anstéllning 933 91,6 307 86,1
Tidsbegrénsad anstallning 86 8,4 1909 13,9
Kon 1112 100 2216 100
Man 537 48,3 1041 47,0
Kvinnor 575 51,7 1175 53,0
Alder 1112 100 2216 100
16-24 ar 149 13,4 239 10,8
25-39 ar 393 35,3 801 36,1
40-54 ar 418 37,6 833 36,6
55-64 ar 152 13,7 343 15,5
Hemmavarande barn 1080 100 2216 100
Ja 506 46,9 1005 45,4
Nej 574 53,1 1211 54,6
Civilstand 1080 100 2216 100
Gift/sambo 755 69,9 1571 70,9
Ensamstaende 325 30,1 645 29,1
Socioekonomisk stéllning 1054 100 2213 100
Arbetare 555 52,7 1007 45,5
Tjansteman pa lagre eller mellanniva
384 36,4 886 40,0
Hogre tjansteman 115 10,9 320 14,5
Upplevd relation till ledningen 932 100 2169 100
Mycket god 307 32,9 683 31,5
Ganska god 377 40,5 936 43,2
Varken god eller dalig, ganska
eller mycket dalig 248 26,6 550 25,4
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Tabell 3-B:Férdelning av variabelvérden for oberoende variabler anvénda i analyserna av data
frdn 2000. Antal och procent.

Antal Procent
Anstéllningsform 1354 100
Fast anstéllning 1151 85,0
Tidsbegrénsad anstélining 203 15,0
Kon 1354 100
Man 643 47,5
Kvinnor 711 52,5
Alder 1354 100
16-24 ar 131 9,7
25-34 ar 321 23,7
35-54 ar 674 49,8
55-64 ar 228 16,8
Civilstand 1354 100
Gift/sambo 952 70,3
Ensamstaende 402 29,7
Hemmavarande barn 1354 100
Ja 623 46,0
Nej 731 54,0
Socioekonomisk stéllning 1354 100
Arbetare 625 46,2
Tjansteman pa lagre eller mellanniva 529 39,1
Hogre tjansteméan 200 14,8
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4 Geografisk rorlighet och ekonomisk tillvaxt
Olle Westerlund *

4.1 Bakgrund

Inom ramen for den sk Lissabonprocessen diskuteras ofta behovet av strukturella fér-
andringar, bland annat nar det galler rorlighet pa den europeiska arbetsmarknaden.
| Sverige har arbetskraftsrérlighet och arbetsmarknadens anpassningsforméga vid
strukturella foréndringar varit centrala element i debatten om den ekonomiska politiken
och vid utformningen av densamma. De Gvergripande malen har varit relativt be-
stdende &ven om politikens inriktning och betoningen av vissa mal har skiftat nagot
under arens lopp. Behovet av rorlighet var ett viktigt tema redan vid framvaxten av den
svenska arbetsmarknadspolitiken under tidigt 1900-tal. Generellt sett har det for-
harskande synsittet under arens lopp varit att sysselsattning och tillvaxt framjas av hog
rorlighet. Vidare att strukturomvandlingen inte ska bromsas med subventioner till fore-
tagen och att arbetsmarknadspolitiken bor innehdlla kraftfulla rorlighetsstimulerande
atgarder. Vid andra varldskrigets slut presenterade den sk Myrdalkommissionen ett
antal betankanden som bland annat betonar vikten av rorlighet och foresprékar bland
annat utbyggd arbetsformedling, frdmjande av yrkesutbildning och allmén skolut-
bildning, yrkesvagledning, flyttningsbidrag och inlésen av egna hem (se t.ex. Axelsson,
Lofgren & Nilsson, 1985). Centrala delar av Myrdalkommissionens forslag, déribland
fordag till rorlighetsheframjande dtgarder, &terkom i Socialdemokraternas efterkrigs-
program 1944. Inom ramen for den sk Rhen — Meidner modellen forordas nagra &
senare bland annat centrala loneférhandlingar och solidarisk 16nepolitik med en mal-
séttning om lika l6n fér lika arbete. Strukturomvandling skulle uppmuntras, oléhsamma
foretag sl&s ut och arbetskraften Gverforas till framgangsrika foretag. Saledes fororda
des hdg rorlighet i ala produktionsfaktorer. For arbetskraftens del menade man att i
stallet for I6nedifferenser som rérlighetsincitament skulle man féra en rorlighets-
stimulerande politik, inte minst genom "flyttlasspolitik”. | stora drag forverkligades
detta fram till en bit in pa 1970-talet. Under de senaste decennierna har den faktiskt
genomforda politiken varit ndgot mindre entydigt rérlighetsinriktad.

Syftet med denna uppsats &r att ge en dversikt dver svenska empiriska studier som
direkt eller indirekt berdr sambandet mellan geografisk rorlighet i arbetskraften och
tillvaxt. Arbetskraftsrérlighet kan indelas i branschmassig, yrkesméssig och geografisk
rorlighet. Empiriska undersokningar inom detta omrade avser i huvudsak effekter pa

" Olle Westerlund & docent i nationalekonomi vid Ume& universitet. Huvuddelen av hans forskning avser
arbetsmarknadsekonomiska frégestalIningar med inriktning mot arbetskraftens geografiska rorlighet. P&
senaretid har forskningen ocksa berort ekonomiska effekter av utbildning och familjeekonomiska frégestall-
ningar.
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geografisk rorlighet och da& nastan uteslutande i form av flyttningar. Forenklat kan
geografisk rérlighet definieras som forandringar av bostadens belégenhet (flyttning)
och/eller genom forandringar av arbetsstéllets beldgenhet. Det senare kréver inte nod-
vandigtvis flyttning utan manifesteras i de flesta fall enbart i form av en ny destination
for pendling.

Geografisk arbetskraftsrorlighet kan péverka samhallets produktionsnivé och tillvaxten
pa kort sikt genom att den befintliga arbetskraftsefterfrégan tillgodoses och befintliga
produktionsméjligheter tillvaratas maximalt. P& 1&ng sikt kan rérligheten paverka till-
vaxten genom att humankapitalet fordelas geografiskt sa att det gynnar inlarningspro-
cesser, innovationstakt och teknikspridning. Empiriska studier av migration bertr i
regel effekterna pa produktionsniva och tillvaxt enbart pa indirekta sétt. Detta genom
att studera sambandet mellan flyttningar och sysselséttning eller flyttningarnas effekter
paindividers arbetsinkomster.

| nésta avsnitt ges en teoretisk diskussion om drivkrafter till migration och pendling ur
ett ekonomiskt perspektiv. Avsnitt tre behandlar privat- och samhéllsekonomiska ef-
fekter av rorlighet. Dérefter presenteras empiriska resultat fran foretradesvis svenska
nationalekonomiska studier av geografisk rorlighet. Avsnitt fem ger en sammanfattning
och dutdiskussion.

4.2 Vilka faktorer bestammer rorlighetens omfattning och
riktning?

Karl-Oskar och Kristinaldmnade Smaland for USA (Moberg, 1949) av det enkla skélet
att det syntes som det basta eller minst ddliga av kanda och méjliga aternativ. | eko-
nomisk teoretiskt sprakbruk uttrycks detta som att individer forsoker valja det aternativ
som ger basta subjektiva nyttan, givet att valmojligheterna ér begrénsade och att infor-
mationen & ofullstdndig. Detta & ett mycket generellt teoretiskt perspektiv som kan
inrymma vilka forklaringsfaktorer som helst och i princip "forklara’ allatankbara flytt-
ningsmonster (set.ex.. Greenwood 1985; Gallup 1997).

Nyttan av en viss lokalisering kan genereras av materiella och immateriella faktorer,
t.ex. mojligheter till bra inkomst respektive nérhet till slakt och vanner.® Valet av
bostadsort kan ses som utfallet av en beslutsprocess déar olika fordelar och nackdelar
vags mot varandra. Starkt férenklat kan detta beslut betraktas som resultatet av en im-
plicit eller explicit kalkyl dér individen véljer den bostadsort dér han eller hon maxime-
rar summerat véarde av fordelar minus summerat vérde av nackdelar. | nackdelarna
ingdr vardet av flyttkostnaderna. Valet sker fran en given mangd vamojligheter som

& Migrationsbeslut i hushall med flera personer & av uppenbara skal mera komplicerat jamfort med motsva-
rande beslut i singelhush@ll. Har diskuteras primért fallet med en enskild person, i ett senare skede diskuteras
rérlighet bland hushall med fler personer .
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begransas av individens inkomst och ett antal andra omstandigheter. Vid internationell
migration begrénsas valmangden av nationell lagstiftning som begrénsar rorligheten.
Eftersom tillganglig information & ofullsténdig tvingas individerna fatta sina beslut
under osékerhet om t.ex. framtida syssel séttningsmdjligheter, bostadskostnader och hur
man kommer att trivas pa den nya bostadsorten.

En mycket viktig slutsats av detta synsétt &r att individer véaljer bostadsort inte bara av
strikt "ekonomiska’ skél och i en optimal situation kan individen féredra en bostadsort
dér 16n och inkomst blir relativt 1&ga, men detta kompenseras av andra faktorer. Regio-
nala I6neskillnader kan darfér atminstone delvis vara "kompenserande® (Smith 1776),
en i och for sig savklar foreteelse och som har ett antal viktiga policyimplikationer.
En & att observerade loneskillnader (t.ex. mellan olika regioner) inte behtver &ter-
spegla skillnader i vélfard i bred mening. En annan &r att rérligheten inte kan utvéarde-
ras ur valfardssynpunkt med inkomster och tillvéxt som de enda méttstockarna. Eko-
nomisk tillvaxt och htg sysselsittningsniva & dock viktigamal i den ekonomiska poli-
tiken vilket utgdr motiv till att studera den geografiska rérlighetens roll i relation till
dessamdl.

For att kunna forverkliga potentiella produktivitetsvinster som uppstar vid teknisk
utveckling och internationell strukturomvandling, kréavs loneflexibilitet och rérlighet. |
likhet med ménga andra utvecklade ekonomier, & [6nernai Sverige relativt trogrorliga.
Detta stéller an storre krav pa yrkesmassig och geografisk mobilitet bland produktions-
faktorerna. Kapital har i regel hdg rérlighet mellan branscher och regioner medan ar-
betskraften & betydligt mera trégrorlig. De potentiella produktivitetsvinsterna kan
realiseras fullt ut nér arbetskraften allokeras till yrken, regioner och arbetsstéllen dér
varje enskild individs produktivitet & som storst.” Detta idealtillst&nd uppn&s under
vissa forutséttningar enligt neoklassisk teori for fullstandig konkurrens, men i verklig-
heten intréffar glvfalet aldrig en fullstdndigt optimal allokering. Det & knappast
heller onskvart ur vafardssynpunkt &ven om man utgar fran att ekonomisk tillvaxt i
allmanhet har viss positiv korrelation med valfard. Men incitamenten till rorlighet
méste dock varatillrackliga for att politiskt sanktionerade tillvaxtmal skall kunna nas.

De kanske viktigaste av de ekonomiska incitamenten till rorlighet &r reallon (t.ex. 16n
per timme dividerat med prisnivd) och méjligheten att finna ett arbete. Forandringar av
utbud och efterfrdgan pa varor och tjanster ger upphov till férandringar av det relativa
[6neléget mellan olika regionala arbetsmarknader, vilket i sin tur leder till att arbets-
kraft soker sig frén |&glonemarknader till marknader med hogre I6ner. Rorligheten
upphor forst ndr det minskade utbudet av arbetskraft pa ” stagnerande” marknader och
det 6kade utbudet pa ”expanderande” marknader eliminerat icke marknadsmassiga

7 Egentligen menas hér den relativa produktiviteten i enlighet komparativa fordelar i enlighet med Ricardo
och Heckscher - Ohlin.
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I6neskillnader. Eftersom l6nen antas motsvara arbetskraftens produktivitet fungerar
rorligheten produktivitetshojande till nytta for sdval individen som samhéllet i stort
enligt den neoklassiska modellen. Om det finns kostnader for rorlighet eller ndgon
annan typ av "friktion” kommer lika arbete att betalas olika mycket aven i en langsiktig
jamviktssituation.

Av olika orsaker, t.ex. facklig |6nepolitik, monopol pé arbetsgivarsidan eller sk effek-
tivitetsioner,? & dock inte I6nerna flexibla och jamviktsskapande pa det sétt som forut-
séttsi den "rena” konkurrensmodellen. Vid trogrorliga [6ner kommer regionala skillna-
der i sysselsdttningsmdjligheter att bli mera betydel sefulla som incitament fér geogra-
fisk rorlighet. Nar efterfragan pa arbetskraft minskar i en region faller inte |6nenivan pa
kort sikt och den priméra effekten blir stigande arbetdéshet. Omvént leder stigande
arbetskraftsefterfrégan till minskad arbetsldshet och arbetskraftsbrist i expansiva regio-
ner. Migration och pendling frén stagnerande regioner till regioner med béttre arbets-
marknadsl&ge verkar i riktning mot en regional utjdmning av sysselséttningsléget. Be-
stéende skillnader i regional arbetslGshet Gver langre perioder brukar ibland tolkas som
resultatet av friktioner eller uttryck for kompenserande fordelar/nackdelar med att bo
en region.

Forekomst av |6nestelhet, eller andra " marknadsimperfektioner” i form av skatter och
externa effekter,® kan utgdra samhéllsekonomiska motiv fér politiska &tgarder syftande
till att 6ka eller i vissafall minska flyttningarnas omfattning.

Migrationsforskningen inrymmer flera olika intressanta perspektiv, férutom national-
ekonomiska studier finns en omfattande forskning om flyttningar inom t.ex. &mnesom-
radena demografi, kulturgeografi, statsvetenskap och sociologi. Forskningen kan grovt
indelasi tva kategorier: studier av drivkrafter till migration och studier av migrationens
konsekvenser. | vasentliga stycken finns en stor samstdmmighet nér det géller flytt-
ningens drivkrafter. Till exempel géller detta uppenbara saker som att flyttningar Gver
kort distans i relativt htg grad drivs av efterfragan pa och utbudet av bostéder. Likasa
att befolkningens aldersstruktur har stor betydelse fér migrationens omfattning.

Det fors emellertid ibland en i vissa stycken meningsl 6s diskussion huruvida migratio-
nen drivs av ekonomiska skéal, arbetsmarknadsskal eller dvriga sk, till exempel att
individerna flyttar till studier, kulturutbud eler till vanner och slakt.’® For det forsta

8 Teorier om effektivitetsGner betonar att 6nen kan paverkaindividens produktivitet (set. ex. Weiss 1991).
Till exempel kan l6nerna forbli ofrandrade dven vid ett kraftigt fall av priset pé foretagets produkter om
foretaget befarar negativa effekter av en 16nesankning pa de anstélldas arbetsvilja. Lonestelhet & i safall inte
nodvandigtvis resultatet av fackforingarnas styrka eller regleringar, utan kan bero pa rationel It vinstmaxi-
meringsbeteende fran foretagets sida.

9 Externa effekter kan t. ex. rérasig om positiva eller negativa effekter av befolkningskoncentration som
tillfaller/belastar andra &n den flyttande individen och dar denne inte fér betalt/betalar for dessa effekter.

10 Speciellt meningslds blir denna diskussion nar den férs kategoriskt och hamnar mellan gamla akademiska
Skyttegravar.
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slutar denna diskussion sa gott som alltid med konklusionen att de totala migrations-
strommarna &r resultatet av samtliga némnda skél och ett antal ytterligare skal. For det
andra utmynnar diskussionen oftast i samstdmmighet om att varje enskild individ i
regel véljer bostadsort av manga olika skal och att dessa oftast inte kan indelas kniv-
skarpt i olika kategorier, dar t.ex. flyttningar till och fran utbildningsorterna & mycket
svéra att sarskilja frén flyttningar av arbetsmarknadsskal. For det tredje kan man kon-
Statera att det & mycket svart att empiriskt beldgga den relativa betydelsen av respek-
tive skél for enskilda individer eller for aggregerade flyttstrommar. Sammantaget &r det
i de flesta fall tamligen fruktlost att forsoka faststélla exakta rangordningar mellan
olikatyper av flyttmotiv. Det utesluter paintet sitt att vart och ett av motiven &r intres-
santai sig liksom flyttningarnas konsekvenser ur ménga olika perspektiv.

Sett Gver ett langre tidsperspektiv torde det vara tdmligen okontroversiellt att invand-
ringen till Norrland fram till mitten av 1900-talet var resultatet av mycket starka eko-
nomiska drivkrafter. De flesta nybyggare, skogsarbetare, rallare, gruvarbetare och
kockor kom inte till Bastutrask eller Gallivare huvudsakligen for midnattssolens skull
eller for att man hade ett sarskilt bra kulturutbud dér. PA samma sétt torde det vara
tamligen uppenbart att flyttningarna under senare & har ett starkare inslag av faktorer
som inte direkt har med utkomstméjligheterna att gora. Det kan gélla nérhet till slakt
och vanner, mojligheter till utbildning, kulturutbud eller tillgénglighet till andra nyttig-
heter. Formodligen géller detta &ven i viss utstréckning flyttningar till och fran omré
den med bekymmersam sysselséttningssituation som t.ex. Norrlands inland. Att valet
av bostadsort numera i ndgot mindre grad dikteras av utkomstmojligheterna ar till stor
del ett resultat av den allmanna valstandsutvecklingen och darmed okad efterfrégan pa
immateriella varden. Men fortfarande &r det Gverlag knappast sa att individer i arbets-
kraften flyttar till storstadens lockelser utan att det finns ett arbete dér. Det &r inte hel-
ler troligt att avfolkningskommunerna skulle invaderas av inflyttare vid kraftig expan-
sion av det lokala kulturutbudet om inte majligheternatill sysselséttning finns dér. Jag
vill havda att for de langvaga flyttningarna spelar forhdllanden pa arbetsmarknaden,
framforallt mojligheten att finna ett acceptabelt arbete, fortfarande en stor roll. Dess-
utom finns det bland flyttningarna 6ver kort distans ett formodligen stort antal syssel-
satta som vill minska avstandet till arbetsplatsen genom att t.ex. flytta fran férorter in
till centrum. Dessa flyttningar ar galvfallet ocksa arbetsmarknadsrel aterade dven om de
inte & forknippade med nyanstélining eller arbetsgivarbyte.

Om arbetsmarknadsforhéllanden kan vara relativt betydelselosa for viss del av migra-
tionen, sd har all regional omflyttning konsekvenser for den regionala arbetsmarknaden
och den regionala ekonomin. Inflyttning av arbetskraft innebér tkat arbetskraftsutbud
och dvrig inflyttning paverkar bland annat regional efterfrdgan pa varor och tjanster,
privata sdval som offentliga. Flyttning innebér ocksa regional omfoérdelning av human-
kapitalet vilket har potentiella effekter pa regional tillvaxt. Vidare géller att oavsett om
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inflyttande lever av arbete eller transfereringar s paverkas ocksa den regionala skatte-
basen och utgiftssidan i kommunernas och landstingens budgetar.

4.3 Pendling

Nér det galler pendling &r det tveklost sa att den delvis ersatt migration dven Gver rela-
tivt sett 1anga distanser. En uppenbar forklaring &r de forbattrade kommunikationerna
och okningen av antalet hushdll med tva yrkesverksamma makar dar pendling kan
minska behovet av arbetsmarknadsrelaterad flyttning. Okningen av kvinnornas arbets-
kraftsdeltagande innebér dock ocksa att det arbetskraftsutbud som "foljer med” ett
flyttande hushall bestdende av tva makar/samboende & storre idag jamfort med situa-
tionen pa t.ex. 1960-talet. Detta paverkar jamforbarheten Gver tiden nar det galler att
tolka statistik 6ver den totala flyttningsutvecklingen i relation till arbetskraftsutbudet.
Okad pendling och forandrad sammansittning av gruppen flyttare innebér att befintlig
statistik dver mellanregional omflyttning & en mycket ofullsténdig indikator Gver hur
den geografiska rorligheten av arbetskraft har utvecklats ver langre tidsperioder. Ty-
varr finns det endast ett fatal studier Gver mellanregional pendling i Sverige. Kunska-
pen om pendlingens drivkrafter och konsekvenser & darfér mycket bristfallig. Det
betyder att flyttningar & en mycket ofullsténdig indikator 6ver hur den geografiska
rérligheten har utvecklat sig under l&ngre tidsperioder.

4.4 Privatekonomiska och samhallsekonomiska effekter

Under vilka omstandigheter kan da rorligheten bli for 1ag ur "samhéllelig valfardssyn-
punkt”? En sadan situation kan uppkomma genom att inkomstskatter och transfere-
ringar gor att den enskilde flyttaren endast fér en liten del av en produktivitetsvinst som
uppstar pa grund av flyttning eller pendling. Det privatekonomiska utfallet &r forknip-
pat med individens incitament medan det samhéllsekonomiska utfallet & mera relevant
i relation till ekonomisk politik. | det féljande ges en principiell beskrivning av skillna-
den mellan det privatekonomiska och samhéllsekonomiska utfallet av geografisk ror-
lighet. Har diskuteras effekterna av flyttning men innehdllet kan 14t generaliseras till
att galla pendling.

Om vi tillfélligt forenklar genom att sétta nettoforéndringar av ”icke-ekonomiska’
effekter till noll, kan den privatekonomiska vinsten av flyttning uttryckas som:

Foréndring av nettoinkomst = féréndring av (bruttoarbetsinkomst + transfereringar -
skatter) -flyttkostnader.

Marginaleffekterna av inkomstberoende transfereringar och sociala forsakringar kan
vara relativt stora for vissa personer med |aga inkomster. Exempelvis kan detta minska
de arbetsl6sas privatekonomiska fortjénst av att flytta till regioner med storre arbets-
kraftsefterfrégan pa grund av att fortjansten av rorlighet blir 1dg. Den sammanlagda
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effekten av inkomstskatter, arbetdGshetsunderstod, arbetsmarknadspolitiska 8tgarder
och olika typer av bidrag, kan kraftigt reducera individens incitament till rorlighet.

Den samhéllsekonomiska vinsten kan uttryckas som:

Forandring av samhéllets reala produktion = férandring av (individens produktivitet +
produktivitet i andra produktionsfaktorer) — flyttkostnader .

Detta motsvarar total produktivitetsokning minus real resursdtgang i form av flyttkost-
nader. For samhéllsekonomisk I6nsamhet krévs i detta fall endast att produktivitetsok-
ningen &r storre an flyttkostnaderna. Med ett skatte- och transfereringssystem som det
vi har i Sverige, finns det en uppenbar risk att flyttningarnas omfattning kan bli 1&gre
an det som vore 6nskvért ur samhallsekonomisk synpunkt. Till den samhéllsekono-
miska kalkylen tillkommer ocksd eventuellt ett forandrat behov av samhéleliga inve-
steringar och effekter pa kostnader for kollektiva varor. Inrikes omflyttning i storre
omfattning kan till exempel ledatill ett okat investeringsbehov nér det géller sasmhélle-
lig infrastruktur och flyttstrémmarna kan péverka kostnaderna for att producera kollek-
tiva varor, t.ex. genom urbanisering. Observera att dessa effekter kan paverka den sam-
hallsekonomiska kalkylen éver omflyttning i positiv eller negativ riktning.*

| en ekonomi kannetecknad av fullstandig konkurrens &r bruttoinkomsten ett bra matt
pd produktivitet.”> Férandring av bruttoinkomst i motsvarar i detta fall férandring av
produktiviteten. Den svenska l6nestrukturen & dock inte resultatet av marknadspris-
bildning under fullstandig konkurrens, utan den & starkt péverkad av institutionella
forhallanden som centraiserade I6neférhandlingar och starka organisationer pa 1on-
tagar- och arbetsgivarsidan. Detta reducerar sambandet mellan bruttolén och produkti-
vitet, darmed ocksa sambandet mellan privatekonomiskt och samhallsekonomiskt utfall
av flyttning. Resultatet kan bli for hdg rorlighet i vissa grupper och for 1&g rorlighet i
andra. Det beror pa hur |6nestrukturen for olika avtalsomraden ser ut i relation till pro-
duktivitetsstrukturen. Den uppenbara risken &r dock att allokeringen av arbetskraft inte
blir effektiv nér 16nen inte aterspeglar produktiviteten.

En fundamental foljd av att [6nernainte faller vid minskad efterfragan pa arbetskraft &
att tillgangen pa arbete i olika regioner aminstone delvis ersatter regionala |6nediffe-
renser som ekonomisk drivkraft till rorlighet. Nar efterfrégan pa arbetskraft minskar i
en region, leder detta inte primért till fallande tim- eller manadsloner. Det leder istéllet

1 Tijll exempel kan inflyttning till storstéderna kréva omfattande investeringar i infrastruktur. Denna kostnad
maste dock stéllas mot ett minskat investeringsbehov i utflyttningsorterna. Dessutom bor hansyn tastill
eventuella effekter pa kostnaderna for att tillhandahalla icke-marknadsprissatt samhallsservice. Det bor ocksa
pépekas att en del av dessa effekter kan aterspeglasi kommunalskatter och fastighetspriser. Kommunal skatter
och bostadskostnader paverkar direkt den privatekonomiska kalkylen, vilket kan minska skillnaden mellan
privatekonomiskt och samhéllsekonomiskt utfall.

2 Timl6nen & ett béttre matt, men inkomsten & en braindikator under rimliga antaganden om individens
preferenser.
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till 6kad arbetsdshet och minskat antal lediga platser i regionen. | sin tur leder det till
okad utflyttning eller utpendling. Darigenom péverkas total sysselsittning och produk-
tion positivt av arbetskraftsrorligheten.

4.5 Empiriska studier av rorlighetens effekter pa syssel-
sattning och produktion

Svenska studier av geografisk rorlighet i arbetskraften har néstan uteslutande behandlat

migration. Mycket talar for att pendling 6ver langre distanser i 6kande utstréckning

fungerar som ett substitut for flyttning. M&jliga forklaringar till detta & restriktioner pa

bostadsmarknaden, forbattrade kommunikationer och att hushallens val av bostadsort i

Okad utstrackning sker med hénsyn till sdval mannens som kvinnans arbete.

Figur 4-1 Migration och arbetsléshet 1968-2003.
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Flyttningarna i Sverige minskade trendméssigt under 1970-talet och 6kade sedan frén
och med borjan av 1980-talet. Figur 4-1 visar utvecklingen av antalet arbetsddsa och
antalet flyttningar 6ver kommun- och lansgrans for perioden 1968-2003. Jamfoérs ut-
vecklingen av flyttningarna med forandringen av arbetslosheten framgar ett tydligt
konjunkturmonster fram till och med borjan av 1990-talet. Vid I&gkonjunktur stiger
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arbetsl6sheten och flyttningarna minskar. Som forklaringar till att detta monster bréts
under forsta hdlften av 1990-talet brukar ndmnas 6kad omflyttning av invandrare och
Okningen av antalet universitetsstuderande i kombination med regiona spridning av
universitetsutbildning (Se t.ex. Eliasson, 2001).

Nar det galler pendling s& innehdller SCB:s officiella statistik enbart total pendling
mellan kommuner och det gér g att identifiera pendling mellan 1an och inte heller
mellan lokala arbetsmarknadsregioner (LA-regioner). Generellt sett har dock pend-
lingen 6kat och det finns indikationer pa att den antalsméassigt & mycket stérre 8n mi-
gration i samband med att individen far ett arbete i en annan arbetsmarknadsregion (Se
t.ex. Eliasson m fl, 2003).

4.6 Empiriska resultat

Beroende patillgangen till statistiska uppgifter baseras oftast empiriska undersokningar
inom detta omréde pa regionala indelningar som foljer administrativa granser. Som
papekats tidigare antas flyttningar Gver langre distans i storre utstrackning ske av
"arbetsmarknadsskal” jamfort med kortdistansflyttningar. De flesta studier av geogra-
fisk arbetskraftsrorlighet analyserar darfor flyttstrommar mellan [an och endast ett fatal
studier avser flyttningar éver kommungréans. Att folja administrativa indelningar har
forutom tillgangen till data ocksd vissa fordelar i form av att regionalpolitiska beslut
och samhéllsplanering ofta foljer de administrativa granserna. En nackdel &r att regio-
nala arbetsmarknader i praktiken inte foljer administrativa grénser. Ett fatal studier &r
baserade p& en mera funktionell indelning, s kallade lokala arbetsmarknadsregioner
dér det observerade pendlingsmdnstret konstituerar indelningen av regionala arbets-
marknader.™®

Nationalekonomiska studier av migration anvénder ekonometriska modeller, dvs..
statistiska modeller baserade pa ekonomisk teori. De anvander antingen data Gver indi-
vider eller data som avser aggregerade flyttstrémmar mellan regioner.

4.6.1 Aggregerade data

Som foérklaringsfaktorer till aggregerade flyttningsstrommar mellan t.ex. 18n, anvénds
oftafdljande;

* regionaaskillnader i |6ner
¢ regionaaskillnader i sysselsittningssituation
¢ regional befolkningsstorlek och téthet

13 Arbetsmarknadsregionerna utgor s k " funktionella arbetsmarknader”, se Carlsson m fl [1993] och Statis-
tiska Centralbyran [1991].
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¢  befolkningens adersstruktur

*  huspriser

¢ distanstill andraregioner

¢ flyttningar under tidigare perioder
* nationellt konjunkturl&ge.

Flera studier anvander ocksa en indikator pa det totala antalet nyanstéllningar i ekono-
min som ett métt pa det totala antalet lyckade matchningar mellan arbetslsa och lediga
platser. Vidare ingdr i vissafall métt pa det regional a skattetrycket.

| Tabell 2-1 sammanfattas resultaten av migrationsstudier baserade pa aggregerade
flyttstrommar mellan regioner i Sverige. Med utgangspunkt fran den teoretiska diskus-
sionen i foregdende avsnitt, & de forvantade effekterna av variabler som méter det
regionala sysselséttningslaget foljande: stigande arbetsldshet i en region relativt andra
regioner leder till okad utflyttning fran regionen och minskad inflyttning fran andra
regioner. Stigande vakanstal i en region relativt andra regioner leder till dkad inflytt-
ning och minskad utflyttning till &vriga regioner. Nar det géller |6ner forvantas en
6nedkning i en region jamfort med Gvriga regioner leda till okad inmigration och
minskad utmigration. Vissa studier anvander sig av direkta eller indirekta métt pa det
totala antalet nyanstédlldai ekonomin, vilket i normalfallet samvarierar positivt med den
makroekonomiska konjunkturen. Den forvantade effekten & att en 6kning av ny-
anstallningarna pa nationell niva, ger en dkning av den totala mellanregionala migra-
tionen. Allt annat lika dkar b&de in- och utflyttningen for varje region vid stigande
sysselsttning och arbetskraftsomsattning pa nationell niva.
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Tabell 4-1 Sammanfattning av resultat, studier dver aggregerade flyttstrommar.

Studie

Resultat

Kommentar

Dahlberg & Holmlund,
1978
Nilsson, 1989

Nilsson, 1995

Westerlund, 1997

Storrie & Nattorp B, 1997

Edin, Heiborn & Nilsson,
1998

Westerlund, 1998

Fredriksson, 1999

Aronsson, Lundberg &
Wikstrém, 2000

Ostbye & Westerlund, 2005

Forvéntade effekter av regional arbetsldshet
och vakanser. Ej forvantade effekter av
regionala Ineskillnader.

Forvantade effekter av regional arbetsldshet.
Inga signifikanta effekter av regionala lone-

skillnader.

Forvantade effekter av regional arbetsloshet
och vakanser. Dock ej av regionala I6neskill-
nader.

Forvantade effekter av regional arbetsldshet
och vakanser. Migrationen varierar positivt

med totala antalet nyanstallningar i ekonomin.

Ej forvantade effekter av regionala
|6nedifferenser.

| stort sett forvantade effekter av regional
arbetsldshet och vakanser.

Forvantade effekter av regional arbetsldshet
och vakanser. Migrationen varierar positivt

med totala antalet nyanstallningar i ekonomin.

Ej forvantade effekter av regionala
|6nedifferenser.

Forvantade effekter av regional arbetsldshet
och vakanser. Migrationen varierar positivt

med totala antalet nyanstallningar i ekonomin.

Ej forvantade effekter av regionala
|6nedifferenser.

Forvantade effekter av regionala arbetslos-
hetsskillnader och av l6neskillnader. Skillnader
i regionalt sysselsattningslage mera
betydelsefullt an I6nedifferenser.

Forvantade effekter p& migrationen av regio-
nala skillnader i arbetsldshet.

Okad sysselsattning i en region leder till 6kad
nettoinmigration. Nettomigrationen bidrar till
hogre inkomster och regional utjgmning av
inkomster per capita.

Inget forsok
gors att skatta
direkt effekt av
migration pa
regional tillvaxt.
Preliminara
resultat, under
bearbetning.
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Sammantaget kan man konstatera att det finns ett tamligen starkt stéd for att migratio-
nen inom Sverige har paverkats av regionala skillnader i sysselsittning och att den
utgoér en viktig del av matchningsprocessen mellan arbetsstkande och lediga platser.

De flesta empiriska studier dver aggregerade flyttstrommar avser flyttningar éver lans-
eller arbetsmarknadsregiongrans. Generellt sett visar dessa studier att utbuds- och efter-
frégeforhdllanden pa de regionala arbetsmarknaderna, indikerat av t.ex. arbetsloshet
och vakanser, har forvantade effekter pa flyttningarnas omfattning och inriktning. Man
brukar i detta sammanhang skilja mellan sk "push-effekter” som bidrar till utflyttning
och "pull-effekter” som bidrar till inflyttning. | realiteten gér det inte att ge en tydlig
distinktion mellan dessa tva begrepp, men forenklat kan forandrade arbetsmarknads-
forhdllanden paverka migrationen enligt foljande. En 6kning av arbetsltsheten och en
minskning av antalet lediga platser i en region (" push-effekter”) leder till 6kad utflytt-
ning och minskad inflyttning. Omvéant okar flyttningarna till regioner dér det finns
relativt sett storre tillgang till lediga jobb och lagre arbetslGshet (" pull-effekter”). En
ofullsténdig lista dver studier som helt eller delvis redovisar stod for dessa effekter &r
Aronsson, Lundberg & Wikstrém (2000), Edin, Heiborn & Nilsson, (1998), Fredriks-
son (1999), Dahlberg & Holmlund (1978), Nilsson (1989, 1995), Westerlund (1997,
1998) och Ostbye & Westerlund (2005).

Daremot ger befintlig forskning inte ndgot entydigt stod for att regionala skillnader i
timloner har paverkat flyttningsstrommarna. En mgjlig orsak till detta &r att de regio-
nala skillnaderna i nominella bruttotimloner &r relativt sma och att skatter och transfe-
reringar reducerar dessa skillnader ytterligare.** Edin, Heiborn & Nilsson (1998) finner
i likhet med Westerlund (1997, 1998) inget som tyder pa att |agre timlGner i en region
skulle hanga samman med 6kad utflyttning och minskad inflyttning. Nilsson (1989)
finner dock forvantade effekter av regionala skillnader i bruttotimloner och liknande
resultat for nettomigration finns ocksa i Nilsson (1995). Fredriksson (1999) finner visst
stod for att nettomigrationen varit hogre till 1an med hogre [6netkningstakt, men ocksa
att |6nedifferenser verkar ha spelat en underordnad roll for flyttningarna i jamforelse
med regionala skillnader i tillgang pa arbete.

Oavsett om det & regionala skillnader i 16neniva eller i mojligheterna att finna ett ar-
bete som paverkar arbetskraftens rorlighet borde migrationen utjamna regionala skill-
nader i realinkomst, &tminstone sett Gver langre tidsperioder. Persson (1997) studerar
utvecklingen av per capita inkomster for 1an i Sverige under perioden 1911-93 och
finner starkt stod for inkomstutjamningshypotesen. Rorlighet i kapital och tekniksprid-
ning verkar vara huvudférklaringarna till regional inkomstkonvergens. Studien tilldelar
migrationen en blygsammare roll i sammanhanget. Fredriksson (1999) finner dock att

¥ En annan mojlig forklaring till dessaresultat &r att de |6nevariabler som anvénts endast avser en begrénsad
del av arbetsmarknaden.
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migrationen spelar en nyckelroll ndr det géller den kortsiktiga anpassningen av regional
sysselsittning vid férandringar av efterfragan pa arbetskraft under dren 1963-1993.

Ett annat resultat gemensamt for ett storre antal studier &r att migrationen varierar pro-
cykliskt med det totala antalet nyanstaliningar i ekonomin, dvs. flyttningsaktiviteten
stiger i hogkonjunkturer och faller i l1&gkonjunkturer. Vidare finner man inte ovantat
starka belagg for att storre arbetsmarknader, i termer av storlek pa regional befolkning
eller arbetskraftens storlek, har storre attraktionskraft jamfort med de mindre arbets-
marknaderna. Detta brukar tolkas som att de storre arbetsmarknaderna & mera diffe-
rentierade, en faktor som troligen okat i betydelse eftersom antalet hushdl med tva
forvarvsarbetande okat. Andra forklaringar &r att de befolkningsrika regionerna kan
erbjuda ett rikare utbud av utbildning, vérd, kulturutbud mm.och att flyttningar under
tidigare perioder skapat ett geografiskt samlat kontaktnét for potentiellainflyttare.

4.6.2 Studier pa individniva

| studier baserade pd individdata ingdr som forklarande variabler i regel ett antal indi-
vidkaraktaristika, ett antal hushallsattribut och darutdver ett antal variabler som méter
regionala forhallanden, bland annat regionala arbetsmarknadsforhéllanden. Studier som
baseras pa enkétdata, som till exempel Levnadsnivaundersokningen (LNU) innehaller
rik information om individerna men antalet observerade flyttningar ar relativt £, vilket
gor det svérare att erhdlla statistiskt sikerstéllda resultat. P4 senare & har dock regis-
terdata dver den svenska befolkningen blivit mera tillgangliga for forskning vilket har
utmynnat i ett antal studier baserade pa mycket god information. Tyvarr & antalet stu-
dier som passerat de vetenskapliga tidskrifternas expertgranskning fortfarande ganska
f&, men forhoppningsvis kommer detta att férandras under de kommande aren.

Tabell 4-2 innehdller ett antal svenska studier och redovisade resultat avser primart
effekten av arbetsmarknadsforhallanden pa flyttning och pendling, men den avser dven
effekter av flyttning pa inkomst. Redovisningen &r inte heltackande och prioritet har
givits & studier som varit foremal for négon typ av vetenskaplig granskning.

Flera av de redovisade studierna tar hénsyn till ett stort antal potentiella forklarings-
faktorer till flyttning. Forutom individkaraktaristika som dlder, kon, utbildning, arbets-
kraftsstatus mm, beaktas familjeforhdlanden och ett antal regionala attribut som t.ex.
regional arbetsldshet och befolkningsstorlek.*®

5 Flera av studiernatar dock inte hansyn till problemet med sk sjalvselektion. Detta problem bestér i att de
individer som flyttar har egenskaper som inte observeras av forskaren och dessa egenskaper paverkar indivi-
dernas inkomster. | safall behdver eventuellainkomstskillnader mellan stannare och flyttare inte bero pa
flyttning utan skulle ha uppstatt dven i franvaro av geografisk rorlighet. En del av studiernatar dessutom inte
hansyn till hur det regionala arbetsmarknadsl aget paverkar flyttningen. Detta kan ledatill missvisande resul-
tat.
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Som framgdr av redovisningen i Tabell 4-2, pekar ndgra studier pa att det finns andra
starka motiv till flyttning eller franvaro av flyttning &n de faktorer som & direkt
arbetsmarknadsrel aterade. Studier, familjebindningar och nérhet till vénner verkar vara
viktiga nér det gdller beslut om att flytta eller stanna. Det finns givetvis invandningar
som kan resas mot samtliga studier i Tabell 4-2, och man kan inte grunda en
Overgripande bedémning enbart pd antalet studier som kommer till den ena eller den
andra slutsatsen.

Nar det gdller studier baserade pd mikrodata finner Holmlund (1984) och Axelsson &
Westerlund (1998) inga effekter av individuell arbetdGserfarenhet pa sannolikheten for att
individen flyttar. Resultat i Widerstedt (1998) tyder dock pé hogre sannolikhet for flyttning
bland personer som drabbas av arbetddshet. Liknande resultat redovisas ocksd i Eliasson,
Lindgren & Westerlund (2001) som &ven tar hansyn till rorlighet i form av pendling.
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Tabell 4-2 Sammanfattning av resultat, studier baserade pa individdata.

Studie

Resultat

Kommentar

Holmlund, 1984

Axelsson & Westerlund,
1998

Widerstedt, 1998

Eliasson, Lindgren &
Westerlund, 2001

Fischer & Malmberg,
2001

Nilsson, 2001

Makens arbetsléshet ej signifi-
kant forklaringsfaktor till migra-
tion. Positiva effekter av migra-
tion och byte av arbetsstélle pa
individernas bruttoarbets-
inkomster.

Ingen effekt av regionalt
arbetsmarknadslage pa flyttning.
Ingen effekt av flyttning pa
hushallets samlade nettoinkomst
efter skatt.

Signifikant hdgre sannolikhet for
migration bland personer med
arbetsloshetserfarenhet. Inga
effekter av regionala
arbetsmarknadskaraktéaristika pa
sannolikheten fér migration.

Stigande arbetslshet pa en
lokal arbetsmarknad leder till
Okad utpendling och 6kad
utmigration. De arbetslésa och
yngre personer utanfor arbets-
kraften har hégre sannolikhet
for geografisk rorlighet.

Skillnader i regionalt arbets-
marknadslage spelar mindre roll
for migrationen. Knytningar till
arbete och familj ar tillsammans
med vistelsetiden i en region och
vid ett arbetsstélle, de primara
forklaringarna till franvaro av
geografisk rorlighet.

Positiva effekter av migration pa
inkomster med undantag for
kvinnor som bara flyttat en gang
under en femarsperiod.

Baserad pa detaljerad informa-
tion om hushallet. Forfattaren
konstaterar att franvaron av
statistiskt sékerstalld effekt av
makens arbetsldshet kan bero
pa att urvalet inneholl endast ett
fatal arbetslosa personer.

| likhet med Holmlund (1984)
avser studien gifta/samboende
par och antalet observerade
flyttningar &r fa.

Detaljerad information om
individerna. Dock relativt fa
observationer av flyttningar.

Detaljerad individinformation
och ett mycket stort antal ob-
servationer. Avser bade migra-
tion och pendling mellan lokala
arbetsmarknadsregioner. Be-
tydligt stérre mellanregional
rérlighet via férandring av
pendling jamfort med migration.

Mycket stort antal observationer
och detaljerad information om
individerna.

Stort antal observationer och
hénsyn taget till madnga bak-
grundsfaktorer.
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Studie

Resultat

Kommentar

Nordiska ministerradet

Sverige och Norge skiljer sig at

Nordiskt forskningsprojekt,

medverkan av forskare vid
Kulturgeografiska institutionen
vid Umea universitet. Enkatun-
dersdkning.

(2002) fran 6vriga nordiska lander
genom att de arbetssdkande
uppvisade hdgre rorlighet.
Familjeband och vanner pa orten

viktiga orsaker till att stanna.

Olsson, 2002 Positiv effekt av 6kad pendling

pa loner.
Johansson, Nygren &
Wictorin, 2004

Stor andel av flyttningarna
verkar hdnga samman med
annat an 6vergang fran icke-
sysselsatt till arbete eller byte av
arbete. Ungefar halften av
flyttningarna verkar inte vara
direkt arbetsmarknadsrelaterade.

Studie 6ver aggregerade flytt-
strommar baserad pa stort antal
observationer med detaljerad
information om individernas
arbetskraftstatus innan och efter
flyttning.

Positiva effekter pa individernas
bruttoarbetsinkomster for saval
de som var sysselsatta som de
som var arbetsldsa fore flyttning.

Nakosteen & Westerlund,
2004

Registerdata med detaljerad
information och ett stort antal
observationer.

De flesta studier baserade pa storre datamaterial och som analyserar rorligheten med
hjadlp av manga forklaringsfaktorer finner att individens arbetsloshet, knytning till
arbetsplats eller regionala arbetsmarknadsforhallanden uppvisar forvantade effekter pa
individens beslut att stanna, pendla eller flytta. Eller sdvisar de att flyttningarnas effekt
pa bruttoinkomster &r betydande. Det sistnamnda kan antyda att utkomstmdjligheterna
ar viktiga motiv till flyttning. Teoretiskt kan man komma till slutsatsen att det egentli-
gen & kulturutbud, kusiner och stadsarkitektur som fétt individer att flytta och att dessa
faktorer i sin tur rékar vara korrelerade med béttre utkomstmajligheter. Min beddmning
& dock att resultaten tyder pa att utkomstmdjligheterna fortfarande &r viktiga motiv for
flyttning. Ovriga faktorer som péverkar individers vébefinnande spelar sjafallet en
stor roll och deras relativa betydelse kommer mahanda att véxa Gver tiden i takt med att
den materiellalevnadsstandarden forbéttras.

Avdutningsvis pekar de fa studierna av pendling pa att &ven denna form av rorlighet
har effektivitetshojande effekter i form av utpendling fran regioner med hdgre arbets-
I6shet och pa stigande loner vid okad tillganglighet. Det & markligt att det fortfarande
existerar endast ett fétal studier Gver mellanregional pendling i Sverige. Som pdpekats
tidigare, mellanregional pendling i samband med nyanstélining, verkar vara relativt sett
mera betydelsefull nér det gdler arbetskraftens geografiska rorlighet jamfért med mi-
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gration. Tillgangen till registerdata med hog kvalitet ger svensk forskning mycket goda
méjligeter till intressanta empiriska studier pa detta omréde.

4.7 Sammanfattning och diskussion

Vi lever inte av brod allena’ lyder ett valkant talesatt. Det finns manga andra viktiga
orsaker till flyttning an de strikt ekonomiska. Syftet med denna uppsats & dock att
sammanfatta resultaten av empiriska studier om sambandet mellan geografisk rorlighet
och ekonomisk tillvéxt. Framstéliningen &r darfér framst &gnad studier som testar sam-
band mellan " ekonomiska’” variabler och rorlighet genom flyttning eller pendling.

Forskning om sambandet mellan arbetsmarknadsfoérhallanden och geografisk rorlighet
tyder pa att tillgangen till arbete ar en viktig forklaringsfaktor till flyttning. Olika stu-
dier kommer till n&got olika resultat, men regional arbetsldshet, individuell arbets shet
eller tillgang till lediga platser verkar i stort sett paverka flyttningarna i forvantad rikt-
ning. Vidare tyder resultaten pa att effekterna av flyttning pé individernas bruttoin-
komster &r positiva. En studie indikerar dock att de arbetsl6sa som flyttade under kris-
areni mitten av 1990 taet inte forbéttrade sin arbetsmarknadssituation.

Resultaten talar sledes i stora drag for att arbetskraftens rorlighet i Sverige har varit
effektivitetshdjande. Flyttningsbendgenheten & stérre bland de arbetddsa och ett sdmre
regionalt arbetsmarknadsége leder 6kad utflyttning och minskad inflyttning. Att flyttarna
verkar ha haft en béttre inkomstutveckling jamfort med icke- flyttare, tyder ocksa pa att
flyttningarna varit effektivitetshGjande. Internationella jamforelser & fa vilket omajliggor
starkare dutsatser. De befintliga jamforelserna tyder inte pa att den svenska migrationen
ar mindre effektiv i ekonomisk mening jamfort med jamforbara europeiskalander.

Pendling blir alt mer betydelsefull ndr det galler mellanregional rorlighet av arbetskraft
och en alltfor stark fokusering pa flyttningarnas utveckling kan vara missvisande nér
det géller utvecklingen av geografisk arbetskraftsrorlighet 6ver tiden. Pendlingen ver-
kar ocksa paverkas av regional arbetslGshet i forvantad riktning. Tar man hansyn till att
geografisk rorlighet kan ske bade genom pendling och flyttning, finner man aterigen att
arbetd6sa individer har relativt sett hdgre bendgenhet att pendla eller flytta till syssel-
sdttning i en annan arbetsmarknadsregion.

En rimlig beddmning & att den geografiska rorligheten i Sverige medverkat till ett
béttre resursutnyttjande och en hogre produktionsniva. Det finns inte ndgon befintlig
studie som direkt testar samband mellan rorlighet och tillvéxt i Sverige. Men resultaten
av befintliga rorlighetsstudier som presenterasi denna uppsats talar, enligt min mening
indirekt for att rorligheten haft en tillvaxtbeframjande effekt. Huruvida rérligheten i
Sverige varit optimal ur tillvaxtsynpunkt ar salvfallet en mycket svér fraga att besvara.
| varje fall finns det inte méjlighet att uttala sig om den frégan med utgangspunkt frén
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befintlig forskning. Uppenbart & att detta géller dven den dnnu storre frégan: har ror-
ligheten varit optimal ur valférdssynpunkt?

Avslutningsvis kan man konstatera att det finns det stort behov av forskning kring ett
antal mera begransade frégestdliningar. Mellanregional pendling har blivit alltmer
betydel sefull samtidigt som pendlingens drivkrafter och effekter i Sverige &r i stort sett
outforskade. Det finns relativt god kunskap om orsakerna till migration men fortfa-
rande mycket fa studier av effekterna pa individernas sysselséttning och inkomster.
Vidare finns det ndstan ingen forskning som direkt testar samband mellan migration
och regional tillvaxt. Med végledning av god teori, tillgang till nastan véarldsunika
databaser, moderna kvantitativa metoder och med tvarvetenskapliga ansatser finns
utmarkta forutsdttningar for rejalt utdkad kunskap.
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5 Anstallningsskydd, smaforetag och tillvaxt
Kerstin Ahlberg, Niklas Bruun och Jonas Malmberg i

51 Inledning

I regeringens néringslivspolitik utgor tillvaxt en central malséittning. En 6kad ekono-
misk aktivitet genom fler och vaxande foretag ses som en grundléggande forutsdttning
for att framjatillvaxt och darigenom vérna om och utveckla arbetstillféllen, valféard och
jamstalldhet. Naringdivspolitiken syftar i forsta hand till att utveckla gynnsamma
forutsattningar for foretagande, bade for att 6ka nyforetagandet och for att fa redan
etablerade foretag att véxa. For sméféretag inriktas politiken mot att forenkla och
minska de administrativa bordorna och minska regelverket vid etablering av foretag
och anstallning av personal (prop 2004/05:1 utgiftsomrade 24 s. 22 f). Samtidigt brukar
fran olika hdll goras gdlande att den arbetsréttsliga regleringen utgor ett hinder for
expansionen av sma och medelstora foretag. Syftet med denna rapport &r att diskutera i
vilken utstrackning sa ar fallet samt att reflektera dver vad som eventuellt kan goras for
att forbéttra laget.

Om man skall analysera den arbetsréttsliga regleringen ur ett tillvaxt- och sméforeta-
garperspektiv ar det naturligt att fokusera pa regler som har betydelse for rekrytering av
nya anstéllda samt for foretagens majligheter att anpassa arbetskraftens storlek och
sammanséttning, dvs. i forsta hand regler som bertr rekrytering, anstallning (inklusive
tidsbegransade anstéllningar) samt uppsagning av arbetstagare. Primért handlar det om
regler i anstéllningsskyddslagen. Ur foretagens synvinkel har dessa regler betydelse i
framst tva avseenden.

For det forsta paverkar de foretagens kostnader for att variera arbetskraftens storlek.
Inte minst smaforetag har ett starkt intresse av att snabbt och billigt kunna anpassa
arbetskraftens storlek till varierande behov. Detta behov kan tillgodoses pa olika vis.
Om behovet av arbetskraft minskar kan anstallda sigas upp pa grund av arbetsbrist.
Arbetsgivaren har dd att folja de krav pa forhandlingar, varsel- och uppsagningstider
samt turordningsregler som foljer av lag och kollektivavtal samt de &aganden i Gvrigt,
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som kan félja av t.ex. olika omstéliningsavtal. Ledtiderna for att variera arbetskraftens
storlek genom arbetsbristsuppségningar & i jdmforelse med andra metoder relativt
langa. Ett annat Sitt att variera arbetskraftens storlek &r att anvanda tidsbegransat an-
stéllda. Bruket av tidsbegransade anstalIningar okade pétagligt i kolvattnet av den eko-
nomiska krisen under det tidiga 1990-talet. Gruppen tidsbegransat anstallda omfattar
numera drygt en halv miljon arbetstagare eler drygt en séttedel av den samlade
arbetskraften. Okningen mérks sarskilt betréffande de former av tidsbegransade
anstéllningar vilka kan ségas svara mot arbetsgivares behov av att variera arbetsstyr-
kans storlek, sdsom projekt- och behovsanstéliningar (t.ex. Holmlund & Storrie 2002
och Wikman 2002). Arbetsgivare kan dven forlagga riskerna for upp- och nedgangar i
arbetskraftshehov utanfor det egna foretaget. Detta kan ske genom att man istéllet for
att anvanda egna anstéllda anlitar inhyrd arbetskraft eller upphandlar en storre andel av
varor och tjanster externt. Ett ytterligare st att astadkomma anpassningar till arbets-
kraftsbehovet & att variera arbetstiden foér de anstéllda genom utnyttjande av Gvertid
och mertid. Uttaget av 6vertid och mertid (inklusive obetalt sddan) tycks ha 6kat nagot
under 1990-talet och motsvarar numera ungefér fem procent av den faktiskt arbetade
tiden (SOU 1996:145 s 133 ff. och SOU 2000:58 s 44 f). En annan mdjlighet for ar-
betsgivare att anpassa bemanningen till efterfrégan av arbetskraft & att omfordela ar-
betsuppgifter inom féretaget eller organisationen. De tva senaste strategierna tycks vara
dei praktiken vanligaste (Gronlund 2004 s 64 f).

For det andra har reglerna betydelse for féretagens mojligheter att forfoga éver arbets-
kraftens sammansattning, dvs. att behalla eller rekrytera just de personer man anser sig
ha behov av. Det kan dels vara fréga om att anpassa personalens sasmmanszttning och
kompetens till forandrad produktion eller liknande. Det kan ocksd vara frdga om att
foretagen onskar minska kostnaderna genom att siga upp eller underldta att rekrytera
personer som pé grund av t.ex. alder, Sukdom eller ansvar for smabarn inte kan for-
vantas vara lika produktiva som andra.

Det ar tydligt att den réttsliga regleringen maste beakta foretagens behov av att effek-
tivt kunna anpassa arbetskraftens storlek och sammanséttning till férandrade forutsatt-
ningar. Lika klart &r att foretagens behov av flexibilitet méste balanseras mot den an-
stélldas behov av trygghet. | manga fall sammanfaller foretagens och arbetstagarsidans
intressen. Ett centralt gemensamt intresse & naturligtvis att verksamheten bedrivs
effektivt och genererar de resultat som efterstrévas. Det & sjdvklart att en verklig
trygghet forutsétter konkurrenskraftiga foretag och att avtals- och lagreglering som inte
i tillrécklig grad beaktar detta blir kontraproduktiv. A andra sidan & det uppenbart att
arbetstagares behov av trygghet inte tillgodoses spontant, utan férutsétter fasta spel-
regler och starka ingtitutioner. Rattsreglerna maste darfor innefatta en avvagning mel-
lan foretagens behov av flexibilitet och de anstélidas trygghet. Denna avvégning mellan
flexibilitet och trygghet & inte bara en angeldgenhet mellan parterna i det enskilda
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anstéllningsforhallandet. | den man regleringen t.ex. motverkar att nya arbetstillfallen
skapas kommer " kostnaderna’ for den lagre sysselséttningsgraden att belasta dels dem
som inte fick n&got arbete, dels valfardssystemen generellt.

Syftet med denna rapport &r alltsd att diskutera i vilken utstrackning de nuvarande reg-
lerna i anstallningsskyddslagen paverkar foretagens forutsitningar att rekrytera nya
anstéllda samt deras mojligheter att anpassa arbetskraftens storlek och sammanséttning.
Dennainriktning ligger vél i linje med inriktningen pa den ekonomiska forskningen om
arbetsréttens betydelse for tillvéxten, vilken mestadels handlat just om anstallnings-
skyddet, och hur detta paverkar sysselsdttning och arbetslGshet. Detsamma géller den
politiska debatten, sd som den avspeglas i motioner till Sveriges riksdag. Samtidigt
méste understrykas att forandringen av antalet sysselsatta och arbetslosa inte & nagot
fullstandigt métt pa ett samhélles ekonomiska tillvéxt — den & en funktion av flera
faktorer, t.ex. de sysselsattas produktivitet.

Fokus ligger alltsa pa att analyserai vilken utstréckning den nuvarande regleringen kan
ségas innebarareella hinder eller begransningar for smaforetagens tillvaxt, och om det i
safall & majligt att hittalosningar vilka ar béttre dgnade att bidratill sdval tillvaxt som
trygghet for de anstéllda.

| avsnitt 5.2 ges en 6versikt dver inriktningen och resultaten av viss ekonomisk forsk-
ning om anstélliningsskyddsregleringens effekter for sysselséttning och ekonomisk
tillvéxt. Dérefter ges en orientering om hur diskussionen om anstéllningsskydds-
regleringens betydelse for tillvaxt och sméféretag tagits upp i de reformkrav som fram-
stéllts dels av arbetsmarknadens parter (avsnitt 5.3) delsi riksdagen (avsnitt 5.4). Fokus
ligger pa diskussionen under tiden frén borjan av 1990-talet. | avsnitt 5.5 diskuteras
reglernas utformning.

En utgéngspunkt i denna rapport &r att i den man det finns ett samband mellan anstall-
ningsskyddsreglering och tillvaxt i sméforetag sd behdver detta inte vara direkt. Ut-
gangspunkten &r att foretagens beslut om att nyanstélla etc. paverkas av deras uppfatt-
ning om innebérden av anstallningsskyddslagens regler, oavsett om uppfattningen &r
riktig eller inte (North 2005). Det &r darfor angelaget att ge en sdval nyanserad som
pedagogisk bild av reglernas innebord. Det finns en pétaglig risk att framstallningar
som — kanske i syfte att f& till stdnd lagandringar — ger en Gverdriven beskrivning av
reglerna som oflexibla och féretagarfientliga, i sig bidrar till att féretagens vilja att
nyanstélla minskar. A andra sidan kan redan det férhallandet att ett regelverk & svért
att beskriva och forsta skapa ett motstand f6r mindre foretag att anstalla.
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5.2 Ekonomisk forskning om anstallningsskyddets
effekter

5.2.1 Inledning

Den kritik som framforts fran vissa av arbetsmarknadens parter och i riksdagen mot
anstallningsskyddslagen som ett hinder foér tillvaxt har ofta mer eller mindre uttryckli-
gen tagit sin utgangspunkt i neoliberal ekonomisk teori. En utgéngspunkt i denna &r att
anstdllningsskyddsregleringen tillsammans med en kollektiv reglering av [6ner och en
generds arbetsl Gshetsforsakring motverkar en effektiv resursall okering och skapar stora
samhéllsekonomiska kostnader i form av arbetsGshet. Regleringen ses som ett uttryck
for sarintressens forsok att skaffa sig fordelar i relation till andra intressenter.

Ett inflytelserikt bidrag i denna riktning var den sk Ekonomikommissionens forslag
Nya villkor for ekonomi och politik som presenterades 1993 (SOU 1993:16). Kommis-
sionen understrok att den arbetsréttsliga regleringen har betydelse for syssel séttningens
utveckling. Man framholl att arbetsmarknaden &r en av de mest reglerade marknaderna
och att denna reglering — trots goda syften — skapar stora kostnader. N&r det géllde
anstallningsskyddsregleringen diskuterade kommissionen reglerna om tidsbegransade
anstallningar, kravet pa saklig grund vid uppsagning samt turordningsreglerna. Kom-
missionen framhol| att teoretisk och empirisk forskning antyder att anstallningsskydds-
regleringen minskar svangningarna i sysselsdttningsgraden. Vid normala konjunktur-
svangningar kan detta vara en férdel, men vid den djupa lagkonjunktur som rédde i
borjan av 1990-talet utgjorde reglerna, enligt kommissionen, ett hinder fér 6kad syssel-
séttning. Vidare framhdll man att regleringen kunde paverka sysselsittningen &ven pa
andra sétt. Genom att reglerna tkar kostnaderna for att anstélla och séga upp anstéllda
far dessa, sarskilt de med 1ang anstalIningstid, méjlighet att driva upp l6nerna utan att
forlora sina jobb. Lagreglerna ansags sarskilt besvérliga for sméforetag. Mot denna
bakgrund menade man att en, 8tminstone temporar, liberalisering av méjligheterna till
tidsbegrénsad anstéllning var onskvéard. Vidare pekade man pa att kravet pa saklig
grund vid uppsagning gjorde det svérare eller dyrare att siga upp arbetstagare som
misskoter sig. Sarskilt kritisk var man mot turordningsreglerna. Dessa gor det svart for
foretag att behdlla nyckel personer och den personal arbetsgivaren anser vara mest be-
tydelsefull vid personalminskningar. (s. 63 f och 80 f).

Denna syn pa den arbetsrattsliga regleringen &r dock inte allenarédande eller oomstridd
inom ekonomisk forskning. Till exempel har Jonas Agell argumenterat for att fackfore-
ningar, kollektivavtal och en generts a-kassa bor uppfattas som kollektiva forsakringar
mot risken att mista den inkomst som ar nédvandig for livsuppehallet (Agell 2001).
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5.2.2 Internationell forskning

Internationellt foreligger en mangfald studier dar man forsokt beldgga vissa generella
effekter av regler om anstéliningsskydd. Gemensamt for de flesta av dessa &r att man
betraktat anstdllningsskyddsregleringen som ndgot som orsakar arbetsgivarna en ytter-
ligare kostnad for arbetskraften och studerat vilken betydelse denna kostnad haft for
arbetsmarknadens funktionssétt. Detta har man gjort genom att klassificera olika léan-
ders lagstiftning om anstallningsskydd efter hur stréng den & och jamféra detta med
hur sysselsittning, arbetsioshet eller omsattningen pa arbetstillfallen varierar mellan
l&nderna. De skillnader i sysselséttning etc. som dérvid kan iakttas antas — starkt for-
enklat — vara orsakade av skillnader i anstallningsskyddet. Ett sddant ” stranghetsindex”
som man oftarefererar till & det som utvecklats av OECD.

5.2.3 Metodproblem

Denna forskning brottas med avsevarda metodproblem och har producerat fa entydiga
resultat. En forsta svérighet ligger i att jamfora regleringens stranghet i olika lander.
Storrie (2003) pépekar t.ex. att OECDs index inte tar hansyn till vilka mgjligheter de
anstéllda har att tatillvara sinaréttigheter i praktiken, vilket skulle géra att den svenska
regleringen framstér som ofdrtjant liberal da arbetstagare i Sverige torde ha jamforelse-
vis stora mojligheter att havda sin rétt. A andra sidan kan det faktum att indexet huvud-
sakligen bygger pa de anstdllningsskyddsregler som finns i lag gora att regleringen i
lander dar kollektivavtal har stor betydelse (som de nordiska), framstér som stréngare
eller mer liberal &n den faktiskt &r. Ett exempel & 1974 ars lag om anstallningsskydd
som varken till&t provanstaliningar eller tidsbegransad anstdlIning pa grund av tillfalig
arbetsanhopning. Daremot fanns det gott om kollektivavtal som tillét sddana. Lagen
gav altsd ingen réttvisande bild av det faktiska l&get. Ar 1982 inférdes dock i lagen
méjligheter till bade provanstdliningar och tidsbegransad anstéllning pa grund av till-
fallig arbetsanhopning. Over en natt blev situationen den motsatta: s&g man bara till
lagens regler framstod regleringen som liberalare 8n den faktiskt var, eftersom kollek-
tivavtalen, i den méan de inte forhandlades om, ofta kringgéardade de hér bada anstall-
ningsformerna med villkor som inte uppstélldes i (den nya) lagen. Man kan mot denna
bakgrund fraga sig om inte anstéliningsskyddet i Danmark, med dess starka fackliga
organisationer och hoga téackningsgrad for kollektivavtalen, pd motsvarande sétt i rea-
liteten &r starkare &n vad som framgér av dess placering pa OECD:s skala.

Andra metodproblem &r svérigheten att fa fram jamforbara data om sysselsittning,
arbetsloshet och omsattning pa arbetstillfallen i olika lander och att renodla effekterna
av just reglerna om anstallningsskydd, som kan samvariera med andra mekanismer pa
arbetsmarknaden som |6nebildningen, arbets dshetsforsdkringen och arbetsmarknads-
politiken.
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5.2.4 Forskningens resultat

Vad har da forskningen — med dessa reservationer — kommit fram till? Edin (1996)
sammanfattar forskningens davarande standpunkt med bl.a. att reglerna om angtél-
ningsskydd har tydliga effekter pa hur arbetdGsheten och sysselsittningen varierar Gver
en konjunkturcykel — ju restriktivare lagstiftning, desto mindre blir variationerna i
arbetd dshet och sysselséttning. Daremot finns det inga belagg for att anstallningsskyddet
paverkar arbetsloshetens totala niva. Detta bekraftas av OECD (2004), enligt vilken
anstalIningsskyddsregleringen faktiskt skyddar existerande arbetstillfallen och minskar
inflodet till arbetslGshet. Samtidigt tar arbetsgivarna, nér de dvervager att anstélla, med i
ber&kningen att de kan komma att f& kostnader for uppsagningar langre fram, vilket gor
det svarare for arbetssokande att fajobb. Darfor minskar aven utflodet fran arbetsloshet. |
detta avseende, framhdller OECD, avviker emellertid de nordiska landerna fran monstret,
da dessa trots moderat till hog niva pa anstéllningsskyddet har relativt stora utfléden ur
arbetslgshet. En tankbar forklaring & de nordiska landernas massiva satsning pé aktiv
arbetsmarknadspolitik. Aven senare studier som har forsokt belagga anstéllningsskyddets
effekter pa den totala arbets Gsheten kommer, enligt OECD, till motstridiga resultat.

Pa samma sétt & forskarna oense om ifall anstallningsskyddet har nagra effekter pa den
totala sysselsittningen, medan det daremot numera & relativt oomstritt att det paverkar
arbetsmarknaden for olika grupper av arbetstagare olika (OECD 2004). Man i yrkes-
verksam dlder gynnas, medan unga manniskor, kvinnor och andra grupper med svagare
anknytning till arbetsmarknaden férefaller att missgynnas.

| andra studier har man forsokt mata anstallningsskyddets inverkan pa omséttningen av
arbetdtillfalen, dvs. summan av de nya jobb som tillkommer i expanderande foretag och
bortfalet av arbetdtillfallen i foretag som gér tillbaka. Det & altsa ett annat métt an
flodena in i och ut ur arbetdshet, eftersom den som nyanstélls kanske inte har for-
varvsarbetat tidigare och den som avregistreras som arbetds kan ha lamnat arbets-
marknaden fér gott. Nickell och Nunziata (2000) fann inga belégg for att graden av
angtallningsskydd skulle ha ndgon stor effekt pa omsattningen av arbetstillfallen, medan
tva senare studier pekar i annan riktning. Blanchard och Portugal (2001) fann att om man
undersokte omssttningen av arbetstilifalen per kvartal i stéllet for per &r, s var denna
omsdttning  betydlig lagre i Portugal, som anses ha en exceptiondlt strang
anstallningsskyddslag, ani USA, vars reglering befinner sig pd motsatta dnden av skalan.
Deras forklaring &r att anstéllningsskyddet framfor allt begrénsar kortsiktiga variationer i
sysselséttningen. Gomez-Salvador m fl (2004) studerade tretton av EUs medlemsstater
och konstaterade att omséttningen av arbetstillfallen 6verallt var hdgre i mindre och yngre
foretag inom servicendringarna én i andra foretag. Nar de tog hansyn till detta fann de
stora skillnader mellan landerna, vilka delvis kunde férklaras med att regleringar som
syftade ill att skyddajobben hade negativa effekter p& omséttningen av arbetstillfalen.
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Ett viktigt matt patillvaxt ar produktiviteten. Edin (1996) konstaterade i sin samman-
fattning av forskningslaget att anstdllningsskyddets effekter p& produktiviteten var
oklara. Enligt en teori jobbar folk hardare om de & radda att forlora jobbet, enligt
andra ar det tvartom. De teoretiska analyserna gav alltsd motsatta svar. Tva empiriska
undersokningar som Edin refererade till tydde pa att en hogre andel tidsbegransade
anstallningar kan leda till Iagre produktivitet, men resultaten var osdkra. | en senare
studie har Buchele och Christiansen (1999) jamfoért produktivitetsutvecklingen i
USA, Canada, Frankrike, Italien, Tyskland och Storbritannien under trettio &, och
stéllt den i relation till graden av anstéliningsskydd, de fackliga organisationernas
forhandlingsstyrka och graden av inkomsttrygghet och socialt skydd i de olika
l&nderna. Deras dslutsats & att samma arbetsmarknadsinstitutioner och sociaa
trygghetssystem som kan ha begransat sysselséttningstillvaxten i Europa jamfért med
USA, kan ha bidragit till den hogre produktivitetstillvéaxten. Forklaringen &r, menar
de, att alla de faktorer som & avgorande for produktiviteten — inforande av ny
teknologi och béttre arbetsmetoder, kapitaltillvaxten per anstalld och utvecklingen av
arbetstagarnas  kompetens — & starkt beroende av arbetstagarnas effektiva
medverkan. Och deras vilja att samarbeta med ledningen for att forbéttra
produktivitet och kvalitet beror i sin tur pd om de kan kanna att de har en trygg del i
arbetsgivarens framgangar pa langre sikt.

Att en viss grad av trygghet i anstéllningen kan ha produktivitetshtjande effekter har
ocksa Belot m fl (2002) kommit fram till. Enligt deras teoretiska analys av anstéll-
ningsskyddets valfardseffekter finns det ett optimalt anstallningsskydd som oftast &r
stérre an noll. De uppsagningskostnader som en nyanstélining i framtiden kan féra
med sig fungerar namligen som en drivkraft for foretaget att engagera sig och for
arbetstagaren att, som det heter, investerai produktivitetshéjande humankapital, dvs.
att utbilda sig och skaffa sig sadana kunskaper som behévs just hos arbetsgivaren i
fraga. Anstéllningsskyddsregleringen bér darfor bygga pa en lamplig avvagning
mellan flexibilitet och forpliktelser. Var denna balanspunkt ligger varierar frén land
till land. Eftersom ménga lander har mjukat upp sina lagregler avsevért under det
senaste decenniet, & det enligt dessa forfattare mojligt att de nu har néarmat sig det
optimala.

OECD (2004) pdpekar att de flesta studier om anstallningsskyddets effekter helt
forbigar fragan om varfor regler om anstéllningsskydd Gverhuvudtaget existerar och
de valfardseffekter som anstallningsskyddet medfér. Rapporten lyfter sarskilt fram
tvd argument som frén ekonomiska utgdngspunkter rattfardigar ett  visst
anstallningsskydd. Ett &r att anstallningsskydd ar ett sétt att forsdkra arbetstagarna
mot alltfér stora inkomstvariationer pd grund av brister i arbetsmarknadens
funktionssitt. Det andra argumentet &r att jobb som & olonsamma fran
arbetsgivarens synpunkt fortfarande kan generera inkomster for samhdlet i form av
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skatter och arbetsgivaravgifter, vilka bl.a. anvands for att finansiera
arbetsl 6shetsforsakringen. En anstéllningsskyddsreglering som ger arbetsgivarna de
rétta drivkrafterna for att internalisera de sociala kostnaderna for uppsagningar &r
dérmed ekonomiskt effektiv.

5.2.5 Svensk forskning

Svensk forskning som kastar ljus over fragan om huruvida arbetsrétten, och sarskilt
lagen om anstallningsskydd, objektivt sett &r ett hinder for tillvaxt existerar knappt.

Ett undantag & Catharina Callemans avhandling (2000) om hur turordningsreglerna
tillAmpades vid driftsinskrankningar pa 31 arbetsplatser i Véasterbottens och Stock-
holms 1&n under 1994 och 1995. Callemans syfte var visserligen att undersoka i vilken
man turordningsreglerna skyddar de arbetstagare som de & avsedda att skydda, men
belyser samtidigt ocksa vilka mojligheter arbetsgivarna har att, trots turordningsregler,
behalla den personal de anser sig ha behov av vid en driftsinskrankning (s. 373 ff).

Vid fem av de arbetsplatser som ingick i undersokningen berérde driftsinskrankningen
bade arbetare och tjansteman, vilket innebar att den omfattade 36 fall av turordnings-
forhandlingar. 18 av dessa Slutade med att man gjorde avsteg frén lagens turordnings-
regler, antingen genom rena avtalsturlistor eller genom kollektivavtal om separata tur-
ordningskretsar for olika yrkeskategorier eller arbetstagare med skilda arbetsuppgifter.
Det betyder inte att den s.k. senioritetsprincipen eller sist-in-forst-ut-principen tillam-
padesi de dvrigafallen. | nio fall hade man fréngétt denna eftersom anstéllda med 1&ng
anstéliningstid inte hade tillréckliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet — vilket
alltsa bara & en tillampning av lagens regler och foljaktligen inte kraver ndgon uppgo-
relse med den fackliga organisationen. | ytterligare tva fall utnyttjade arbetsgivaren den
frikvotsregel som tillfaligt géllde under fyrpartiregeringen och som innebar att tva
arbetstagare i varje turordningskrets kunde undantas. Barai sju fal tilldmpades sist-in-
forst-ut-principen strikt. Resultaten kan, enligt Calleman, i stora drag sammanfattas pa
foljande sétt:

¢ | verksamheter dér de anstéllda hade samma eller liknande arbetsuppgifter foljdes
turordningen efter anstéllningstid fullt ut.

¢ | verksamheter dar de anstéllda tillhdrde olika specialiserade kategorier med yrkes-
utbildning delades de in i turordningskretsar enligt kollektivavtal efter yrkesgrupp
och arbetsuppgifternas inriktning. Inom dessa kretsar tillampades turordning efter
anstallningstid och alder.

* Vid de statliga arbetsplatserna tillampades kollektivavtalet TurA-S, enligt vilket de
anstdllda delas in i turordningskretsar efter i huvudsak jamférbara arbetsuppgifter.
Inom dessa tilldmpades turordning efter anstallningstid.
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¢ Hosde privata arbetsgivare dér de anstéllda hade sinsemellan olika arbetsuppgifter
uppréttades bemanningsplaner, varefter de anstélldas kvalifikationer prévades mot
de arbetsuppgifter som enligt planerna skulle finnas kvar efter driftsinskrank-
ningen. Bland dem som ansags ha tillrackliga kvalifikationer tillampades turord-
ning efter anstallningstid och &lder. Med stéd av sin foretagsledningsratt kunde ar-
betsgivarna i stor utstréckning utforma befattningsbeskrivningarna efter vilken
personal deville behdla

Undersokningar av arbetsgivares subjektiva uppfattningar om vad som hindrar deras
foretag frén att vaxa & mer frekventa. Ofta & det enkéater bestéllda av intresseorganisa-
tioner, och frégan & vad de méter. Ju oftare politiker och organisationsforetradare
upprepar att det & omajligt att siga upp folk eller att behalla nyckel personer i foretaget
vid en driftsinskrankning, desto raddare 1&r smaforetagarna bli — oavsett hur mycket
sanning det ligger i pastéendet.

Ett av de fa vetenskapliga arbeten som belyser fragan i vilken mén svenska foretag
uppfattar arbetsrdtten som ett hinder for att anpassa arbetsstyrkan till variationer i efter-
frégan — och som ocksa siger ndgot specifikt om just sméforetagen — ar avhandlingen
" Flexibilitetens granser” frén 2004. Dar redogdr sociologen Anne Gronlund for resul-
tatet av en enkét till 1 463 arbetsgivarei tre branscher — vard och omsorg, finanssektorn
respektive verkstadsindustrin — av vilka 57 procent svarade.

En majoritet av arbetsgivarnai de tre branscherna sade sig ha ganska eller stort behov
av att pa ndgot sétt forandra bemanningen efter svangningar i efterfrégan, antingen det
ar genom nyanstallningar/uppsagningar, entreprenad/outsourcing eller forandringar i
arbetstider och arbetsuppgifter for redan anstallda. En stor majoritet sade sig ocksa
faktiskt gora det, fast inte i sa stor utstrackning som de skulle behéva. Néasta fraga blev
darfor vad som hindrade arbetsgivarna fran att astadkomma de 6nskvarda forandring-
arna. Svarsalternativen var i nu namnd ordning " arbetsréttslagar”, " branschens kollek-
tivavtal”, "fackliga foretradare pa arbetsplatsen”, ”chefer p& arbetsplatsen”, “de an-
stallda’ samt ” kompetenshinder (t.ex. |ang upplarningstid och rekryteringsproblem)”.

Det som i ala tre branscherna framfor allt gjorde det svért att anpassa bemanningen
efter efterfragan var inte arbetsrattslagar utan kompetenshinder. 52 procent av arbets-
givarnai verkstadsindustrin, 48 procent av arbetsgivarnainom vard och omsorg och 44
procent av arbetsgivarna i finanssektorn beskrev kompetenshindren som ganska eller
mycket stora. Betydligt farre, 43 procent i verkstadsindustrin, 26 procent inom vard och
omsorg och 22 procent i finanssektorn, sag " arbetsrattslagar” som ganska eller mycket
stora hinder. Sammanlagt upplevde cirka tre av tio arbetsplatser arbetsrétten som ett
hinder, men kompetens framstod dltsd i ala branscher som ett stérre problem. Att
branschens kollektivavtal &r ett ganska eller mycket stort hinder ansdg 35 procent av

arbetsgivarna inom verkstadsindustrin, medan bara en fjardedel av arbetsgivarna i de
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andra tva branscherna hade stora problem med kollektivavtalen. 23 procent av arbets-
givarna i verkstadsindustrin tyckte ocksa att de fackliga foretradarna pa arbetsplatsen
lade ganska eller stora hinder i végen for de dnskade foréndringarna. Arbetsgivarna
inom vard och omsorg och i finanssektorn ansdg daremot att de anstéllda sava ut-
gjorde ett storre hinder fér féréndring én deras fackliga foretradare.

Enkatsvaren ger ocksa vid handen att de centrala kollektivavtalen numer ger stort ut-
rymme for att fatta beslut pa arbetsplatsnivad om nyanstdlIning/uppsagning av tillsvida-
reanstéllda, tidsbegransade anstéllningar och inhyrning/outsourcing/entreprenad.

Verkstadsindustrin skilde sig i de flesta avseenden fran de andra tva branscherna. Det
var dar de kraftigaste variationernai efterfragan fanns, och darfor var ocksa bade beho-
vet att variera bemanningen och den faktiska variationen avsevért stérre i verkstads-
industrin. Men trots att kollektivavtalen i verkstadsindustrin upplevdes ge stérre ut-
rymme for beslut pa lokal nivai de flesta avseenden, och trots att verkstadsforetagen
faktiskt ocksd utnyttjade méjligheterna att variera bemanningen i hogre grad an arbets-
givarna i de andra branscherna, s var det ocksa verkstadsforetagen som upplevde de
storsta hindren for att géra det.

Sammanfattningsvis konstaterar Gronlund att de hinder som arbetsgivarna upplevde
snarare tycks ligga i de extra procedurer och/eller kostnader som férhandlingar med de
fackliga organisationerna for med sig jamfort med om arbetsgivaren kunde besluta fritt,
an i lagarnas och kollektivavtalens materiella regler.

Men det mest dverraskande resultatet var att oavsett hur efterfragan varierade sa var det
inte i sméforetagen utan pa arbetsplatser med fler 8n 150 anstdllda som arbetsrétts-
lagarna ansags stalla till mest problem! En tankbar forklaring kan vara att de fackliga
organisationerna pa storre arbetsplatser &r starkare och kan halla mer pa regelverket,
medan de p& mindre arbetsplatser i hogre grad har foretagets 6verlevnad i fokus, reso-
nerar Gronlund.

5.3 Reformkrav fran arbetsmarknadens parter

Representanter for arbetsmarknadsparterna har i olika sammanhang utarbetat program-
forslag for arbetsréttens utveckling dar man ocksa tagit stallning till anstallningstrygg-
hetens tillvaxtdimension (se ndrmare Ds 2002:56 s 65 ff).

Inte minst den nyliberala agendan som vaxte fram under slutet av 1980-talet avsatte
tydliga spar i davarande SAF:s (sedermera Svenskt Naringdiv) tankande. Man ville se
angtalIningsforhdllandet som en individuell relation och ville avskaffa fackets infly-
tande pa uppsagningsprocessen. Ett av de dterkommande argumenten har gallt anstall-
ningstrygghetens hammande effekt pa nyanstalIningar.
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P4 arbetstagarsidan har man avvisat alla forsamringar i anstdliningstryggheten och
velat flytta fram arbetstagarnas position och stdrka tryggheten. Kritiken mot re-
gleringen fran tillvaxtsynpunkt har avfardats som ren och skér propaganda. Relativt
sma andringar som undantaget fran turordningsreglerna har vackt starkt motstand.
Under valkampanjerna i borjan av 1990-talet var frdgan om anstallningstryggheten
central och att sa var fallet berodde inte minst pa de fackliga organisationerna.

| praktiken har det dock forekommit en mera pragmatisk installning pé bagge sidor, dar
arbetstagarsidan accepterat det internationellt sett relativt svaga skyddet i Sverige vid
uppsagningar pa grund av arbetsbrist medan arbetsgivarsidan de facto strévat efter att
|6sa uppsagningstvister forhandlingsvagen. Detta har lett till att debatten fran borjan av
1990-talet i allt hogre grad framstar som Gverspelad och att det kan borja finnas forut-
séttningar for ett mindre ideologiskt och mera samstammigt grepp pa frégan om an-
stéllningstryggheten. Detta kan ségas komma till uttryck i det faktum att LO och
Svenskt Naringdliv for ett drygt & sedan slét ett sarskilt trygghetsavtal for situationer
dar uppsagning sker pa grund av arbetsbrist.

5.4 Reformkrav i riksdagen

Om den ekonomiska och arbetsmarknadspolitiska debatten har svangt frén en ensidig
betoning av arbetsréttens (pastédda) tillvaxthammande effekter till en mer nyanserad
syn, har den politiska debatten i riksdagen gatt fran att betona skyddet for arbetstagarna
till att ocksata hansyn till foretagens behov av flexibilitet.

Anstéllningsskyddsregleringen har varit omstridd dnda sedan den férsta lagen kom
1974. Under de forsta aren handlade kritiken oftare om att lagen och i synnerhet tolk-
ningen av begreppet saklig grund for uppsagning ledde till stétande resultat, 8n om att
den skulle hdmma tillvéxten. Det var helt enkelt inte réttvist att arbetsgivare inte skulle
kunna siga upp folk som sip eller misskétte sig pa jobbet.

Under forsta halften av 1990-talet préglades kritiken av arbetsrétten i riksdagsdebatten
av den ekonomiska krisen och den svéra arbetdGsheten. | denna diskussion blev till-
vaxtperspektivet centralt. Nar den davarande borgerliga regeringen & 1993 genom-
forde forandringar i anstallningsskyddslagen var det i syfte att i det svara arbetsmark-
nadsl8get och infor en konjunkturuppgang underlétta for arbetslésa och framst ungdo-
mar att f& anstallning, framst genom en expansion av landets manga sméforetag (prop
1993/94:67). Manga av riksdagsmotionerna tecknar en bakgrund dar svensk arbetsrétt
generellt beskrivs som totalt omodern, skapad for ett arbetsliv som inte langre existerar
och fullstandigt frammande for dagens sétt att organisera verksamheter och de krav
som "kunskapssamhadllet”, "globaliseringen” etc. stéller. Mot den bakgrunden kunde
man vénta sig férslag om mer genomgripande reformer. | mitten av 1990-talet motione-
rade moderatledaren Carl Bildt om att lagen om anstéllningsskydd genast skulle séttas
ur spel for ala nyanstéliningar under tva ar, medan man utarbetade en total reform av
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arbetsratten. Han beskrev det som en krisdtgard som var nddvéndig eftersom det nu var
oundvikligt att gora nagot resolut. Ett barande temai motionen var att de fackliga orga-
nisationernas makt maste begransas (motion 1995/96:A49). | dvrigt har dock kraven pa
" systemskifte” inom arbetsratten varit f& Nar motiondrernai riksdagen kommer till de
konkreta férslagen landar de oftast i modifieringar av existerande regler.

Tonlaget i riksdagsdebatten om arbetsrattens effekter pa tillvaxten har sankts betydligt
pa senare & . Nar Bildts efterfoljare Fredrik Reinfeldt knappt tio & senare motionerar
om "en politik for fler i arbete” pdpekar han att Sverige sannolikt har den mest liberala
arbetstidsregleringen i Europa, att aven reglerna om tidsbegransade anstéliningar hér
till de mest flexibla och att reglerna om uppsagningar och anstallning numer &r pétag-
ligt mindre stelbenta &n i landerna pa kontinenten. Forandringar av arbetsrétten blir
darmed av mindre betydelse for arbetsmarknadens funktionssétt &n atgarder som ror
arbetsl shetsforsakringen, gukforsdkringen och marginalskatterna. Det finns dock,
enligt Reinfeldt, fortfarande ett behov av att férenkla och modernisera lagstiftningen,
inte minst for de sma och medelstora féretagens skull. Och utformningen av lagen om
anstallningsskydd som "innebéar att tryggheten bara beror pa antalet &r pa jobbet” mot-
verkar rorligheten pa arbetsmarknaden. Slutklammen &r att det & ”angelaget att stats-
makterna tillsammans med arbetsmarknadens parter” férsoker hitta en |6sning pa denna
problematik (motion 2004/05:Fi231)

Innebdrden av olika konkreta forslag redovisas i nésta avsnitt.
5.5 Diskussion av reformfdrslag

5.5.1 Smaforetagarundantag

Den mest radikala forandringen for att oka flexibiliteten for sméforetag i frdga om
anstéllningsskyddsreglering vore att helt undanta mindre foretag fran anstallnings-
skyddslagen. Internationella forebilder for en sddan reglering saknas inte.

| t.ex. den tyska anstallningsskyddslagen & foretag med fem eller féarre regelbundet
anstallda i princip undantagna frén lagen (§ 23 | 2 Kiindigungsschutzgesetz). Ar 1996
utvidgades undantaget frén att ha omfattat foretag med fem anstallda till foretag med
tio anstallda. Den da nya rod-grona regeringen aterstallde 1999 det gamla rattslaget. |
Tyskland har det generella undantaget motiverats bl. a. av de personliga relationer som
rader i mindre foretag. Ett annat skal som namnts &r att dessa foretag har samre forut-
séttningar att ta hand om de ol&genheter och kostnader som foljer av att en arbetstagare
har nedsatt arbetsformaga. Vidare har rena ekonomiska skal lyfts fram som att kostna-
der for avgangsvederlag och skadestand kan vara svéra att bara for de minsta foretagen
(Gotthardt 2000-2001).
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Forsag om att man i Sverige skall undanta smaforetag fran anstallningsskyddsiagen
har lagts fram vid ett par tillfalen. | en motion foreslogs att foretag med féarre én 25
anstéllda helt och hdllet skall undantas fran lagen om anstéllningsskydds tillampnings-
omrade (motion 1993/94:A13). Ett annat forslag var att foretag med farre an tio an-
stéllda skall undantas frén " merparten av det tunga regelsystemet” under en provperiod
patre &. Under tiden skulle man gora en totalversyn av de lagar som innebér direkta
hinder for en expansion av sysselséttningen, med syftet att utarbeta enklare och mer
flexiblaregler att tilldmpas av ala arbetsgivare (motion 1997/98:A250).

Att helt undanta smaforetag fran anstdliningsskyddslagen skulle innebéra att dessa
undantogs fran saval reglerna om tidsbegransad anstélining, som kravet pa saklig grund
och reglerna om turordning. Detta skulle innebéra en radikal minskning av tryggheten
for de anstallda, som enligt var mening knappast kan motiveras av tillvaxtargument.
Som kommer att framga i det foljande beaktas smaféretagens intressen redan i dagens
regler och de obefogade hinder for tillvaxten som kan liggai reglerna kan man komma
till rétta med genom mindre ingripande atgarder. Ett annat argument mot att infora ett
generellt undantag for smaforetag &r att detta skapar ”troskeleffekter” som i sig ar till-
vaxthammande. Ett sddan generellt undantag & inte heller forenligt med EG-rétten. Det
& tex. inte mgjligt att undanta sméforetag fran de forpliktelser som foljer av det
sk visstidsdirektivet (99/70/EG).

5.5.2 Tidsbegransade anstallningar

Anstéllningsskyddslagens regler om tidsbegransade anstéliningar &r relativt komplice-
rad och hér kan inte annat &n huvudpunkterna anges. Den grundl&ggande réttsliga skill-
naden mellan tillsvidareansté8lining och tidshegrénsad anstélining har att géra med vid
vilken tidpunkt anstéllningen upphér. Vid en tillsvidareanstéllning & anstéllningstiden
inte bestamd pa férhand, utan anstéllningen méste sigas upp med iakttagande av upp-
sagningstid. For att arbetsgivaren skall f& siga upp anstéllningen krévs enligt anstall-
ningsskyddslagen att saklig grund féreligger. En tidsbegransad anstélining déremot
upphor nér den avtalade anstdlIningsperioden 16pt ut. Nagon uppsiagning behdver inte
ske och inte heller krévs det att arbetsgivaren skall ha saklig grund for att avsluta en
sadan anstéllning. Som en foljd hdrav & anstallningstryggheten for tidsbegransat an-
stéllda generellt sett sémre an for tillsvidareanstéllda. Det har darfér ansetts angel &get
att motverka bruket av tidsbegransade anstéllningar. Detta har bl.a. skett genom att
s&dana anstallningar enligt anstallningsskyddslagen bara &r tilldtna i sarskilt upprak-
nade fall. Denna "lista’ omfattar drygt tio olika till&tna former av tidsbegransade an-
stéllningar, bl. a. vikariat, sésongsanstallning m m.

Tidsbegransade anstélIningar ar en av de arbetsréttsiga frégor som foranlett flest mo-
tioner i riksdagen sedan borjan av 1990-talet. Bland annat har foreslagits att mojlighe-
ten till provanstallning skulle utstrackas frén sex manader till allt mellan ett & och 18
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manader, och att tidsbegransade anstéllningar p& grund av tillfalig arbetsanhopning
skulle kunna vara anda upp till 24 manader. Under fyrpartiregeringen andrades lagen
1994 sa att den tillat provanstaliningar och anstallning pa grund av tillfallig arbetsan-
hopning pa upp till et ar. Till lagen fogades dessutom Gvergangsregler som innebar att
kollektivavtal med mer restriktiva regler om tidsbegransad anstélining blev ogiltiga i
den delen (ett ingrepp i avtalsfriheten som sedermera kritiserades av 1LOs forenings-
frihetskommitté). Med s-regeringens aterstéllare &ret darpa blev langsta tid for provan-
stallning och anstédllning for tillfalliga arbetstoppar i LAS &ter sex ménader, vilket fort-
farande gdller.

De flesta av dessa motioner beskrev géllande regler som krangliga och svéréverskad-
liga. Dérfér kunde man kanske véanta sig férslag som verkligen skulle ha inneburit att
reglerna blev enklare, t.ex. att arbetsgivaren skulle ha rétt att anstéla arbetstagare pa
begrénsad tid utan att behva motivera det med ett behov av att prova deras kvalifika-
tioner eler att det uppstétt en tillfallig arbetsanhopning. Det var dock forst genom den
socia demokratiska regeringens proposition En arbetsrétt for tillvaxt (1996/97:16) som
en sddan méjlighet infordes med anstallningsformen Gverenskommen visstidsanstal|-
ning. Den innebar att arbetsgivaren kan ha fem personer & gangen anstallda pa begran-
sad tid utan att behtva ange ndgra skal for det. En sadan anstédlIning f&r vara hogst tolv
manader inom en tredrsperiod, eller 18 manader om arbetsgivaren inte tidigare haft
négra anstallda. Med motiveringen att den nya anstaliningsformen inte har underlattat
nyanstallningar i ndgon namnvard utstréckning har en riksdagsman foreslagit att dven
dessa begransningar tas bort (motion 2000/01:A6). | motioner fran de tva féljande aren
foreslasi stallet att en Gverenskommen visstidsanstallning skall kunna vara upp till tva
& och kunna anvandas sa snart parterna ar éverens. Darmed skulle det enligt motiona-
rerna ocksd vara mgjligt att reducera mangden av alternativa former for tidsbegransade
anstallningar till ett par stycken och &stadkomma ett enkelt och funktionellt regelverk.

Lagéndringarna 1997 innebar & andra sidan &ven en astramning av reglerna om vika-
riat. For att forbéttra situationen for arbetstagare som arbetar pa det ena vikariatet efter
det andra hos samma arbetsgivare, inférdes en regel som innebér att anstéliningen au-
tomatiskt 6vergdr i en tillsvidareanstalIning efter tre &rs vikariat under en femarsperiod.

Nar géler tidsbegransade anstéllningar &r sméaforetagens problem i dag, enligt vér
mening, att lagstiftningen & sndrig och komplicerad och att rattsfoljderna av felsteg &r
svarbeddmda. Fran smaforetagarhall havdas att detta leder till en aterhadllsamhet avse-
ende nyrekryteringar och tillvaxt, vilket — om sd verkligen & falet — ar ett klart
missforhdllande. Vidare kan sméforetag alltfor 14t rdka in i komplicerade réttegangar
om skadestand, da de tagit miste pa anstéllningsférhallandets karaktar och felbedomt
négon av de tio grunderna som méjliggor anstallning for viss tid. Regleringen i dag &r
alltsa otillfredsstallande utifrén ett smaforetagarperspektiv. Lagen &r inte heller effektiv
eller transparent.
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Det finns sdlunda ett pétagligt behov av att klargora och férenkla regleringen, och gora
det |&ttare att nyrekrytera anstélida for viss tid, utan att behéva dvervéga om det finns
en giltig orsak.

Arbetdivsinstitutet har i utredningen Hallfast arbetsrétt — for ett foranderligt arbetsliv
(Ds 2002:56) foredagit nyaregler for tidsbegransat anstéllda. Forslaget innebar — starkt
forenklat — att " listan” med till&tna typer av tidsbegransade anstallningar ersétts med en
foreskrift om att det &r fritt fram for tidsbegrdnsade anstéllningar under en period om
upp till hogst 18 ménader (inom en referensperiod pa fem &r). Pa detta sétt vill institutet
underlatta for nyanstaliningar vid okat arbetskraftsbehov. Samtidigt vill man motverka
att arbetstagare under Iang tid befinner sig i tidsbegrénsade anstallningar genom att
lagstiftningsvagen se till att dessa personer " slussas mot” tillsvidareanstéliningar. Detta
skall bl.a. uppnas genom en forstarkt foretradesratt som intrader redan efter sex mana-
ders anstallningstid. Vidare fordas ett forenklat och mer forutsebart sanktionssystem.
Fordlaget bereds for nérvarande i regeringskansliet.

5.5.3 Uppsagning av personliga skal

Den mest centrala regeln i anstallningsskyddslagen &r att en arbetsgivare inte f&r siga
upp en tillsvidareanstalld arbetstagare utan att det foreligger saklig grund fér uppség-
ningen. Vad som avses med saklig grund definieras inte i lagen. Istéllet ankommer det
pa& domstolarna att efter en helhetsbedomning av samtliga foreliggande omstandigheter
bedoma fragan. Inneborden av begreppet saklig grund har belysts i ett mycket stort
antal rattsfall och later sig inte sammanfattas i ndgon enkel formel. Vid uppsagning pa
grund av omsténdigheter som hanfor sig till arbetstagaren personligen krévs normalt att
denne brutit mot eller misslyckats med att uppfylla ndgon férpliktelse som foljer av
anstdliningsavtalet. Det forutsétts att Overtradelsen varit av véasentlig betydelse for
arbetsgivaren. Beddémningen inriktas inte enbart mot de omstéandigheter som utldst
uppsagningen utan aven mot vilka slutsatser om arbetstagarens lamplighet for framti-
den som kan dras av det intraffade. En annan utgangspunkt &r att uppsagningar bor vara
en yttersta atgard som fér sittas in forst nar alla andra méjligheter att |6sa problemet
har uttémts. Domstolen provar darfor vilka andra atgarder arbetsgivaren vidtagit for att
|6sa problemet pa arbetsplatsen utan att tillgripa uppsagningar. En uppsigning anses
t.ex. inte sakligt grundad om det & skdligt att krava att arbetsgivaren bereder
arbetstagaren annat arbete hos sig (7 8 andra stycket LAS).

Domstolarnas tolkning av begreppet saklig grund har potentiellt stor betydelse for fo-
retagens mdjligheter att forfoga ver arbetskraftens sammanséttning. Det kan inte ute-
dlutas att sérskilt de mindre féretagens vilja att nyanstélla kan hammas av rédda for att
man genom "felrekryteringar” far en mindre val fungerande personalsammansittning.
Under LAS forsta ar var ocksa inneborden av begreppet saklig grund for uppsagning
omstritt och Arbetsdomstolens praxis i mal om uppsagning av personliga skal vackte
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ofta uppseende. Under den period som vi undersokt har vi bara funnit en enda motion i
amnet. | denna hévdas att begreppet saklig grund fatt en tillampning som knappast har
stod i en bred opinion. Motionéren foreslar darfor att begreppet skall utredasi syfte att
skapa en arbetsmarknad " dér arbetstagarens réttigheter [...] forutsétter att vederborande
verkligen har utfort det arbete han/hon ar anstdlld for att utfora pa ett tillfredsstéllande
sétt” (motion 1991/92:A716).

Det &r inte mgjligt att inom ramen fér denna undersdkning nérmare analysera hur be-
greppet saklig grund tillampas pa smaféretag i samband uppsagningar pa grund av
personliga skdl. Det &r tillrackligt att framhdlla att det inom ramen for domstol sprév-
ningen finns utrymme for att beakta de sérskilda férhallanden som kan réda vid smafo-
retag. Detta géller sava ifraga om vilka beteenden frén arbetstagarens sida som kan
foranleda uppsagning, som vilka krav som kan stéllas pa arbetsgivaren att vidta ompla-
ceringar eller andra dtgarder for att komma till ratta med problemen. Sledes betonas
redan i forarbetenatill LAS att mgjligheternai ett litet foretag att 16sa t.ex. samarbets-
problem kan vara begradnsade. " Dér kan det for foretagets framtid och dérmed &ven for
Ovriga arbetstagares trygghet i anstallningen vara av avgérande betydelse att samarbe-
tet mellan arbetsgivare och arbetstagare gér friktionsfritt. | frdga om de utpraglade
sméforetagen torde allméant kunna ségas att mdjligheterna att begransa verkningarna av
misskotsamhet, olampligt upptrédande eller samarbetssvarigheter & mindre &n i storre
foretag, vilket kan leda till att en sméforetagare kan anses ha fog for uppsagning i en
situation dar man av ett storre foretag skulle kréva ytterligare &garder innan uppsag-
ning fick ske” (prop 1973:129 s 124 f). Det finns ocksa flera exempel i Arbetsdom-
stolens praxis dér man uttryckligen beaktat arbetsplatsens storlek (t.ex. AD 1982 nr 130
och AD 1990 nr 18).

Redan inom ramen for bedomningen av om det foreligger saklig grund finns det alltsd
ett patagligt utrymme for att beakta de sirskilda forhdllanden som réder vid mindre
arbetsplatser. Provningen av om saklig grund foreligger & i hog grad forfarandeinrik-
tad. | den man arbetsgivaren pa ett seriost sétt vidtagit atgarder for 16sa problemen pa
arbetsplatsen utan att séga upp arbetstagaren kommer uppsagningen i slutdndan nor-
malt att anses sakligt grundad. Regleringen forutsatter att arbetsgivaren skall instruera
arbetstagaren samt pétala och reagera p& missforhdllanden. Vidare bor arbetsgivaren
Gvervaga alternativa |6sningar samt samréda med arbetstagarorganisationen eller ar-
betstagaren. Arbetsgivaren bor ocksa presentera skdlen for sin uppfattning samt lyssna
pa vad arbetstagarsidan har att siga. Om arbetsgivaren pa detta sétt seriost forsoker
komma till rétta med problemen och kan dokumentera de &tgarder man vidtagit, fore-
ligger normalt saklig grund for uppsagning.
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Till detta kommer de relativt stora mdjligheter som regleringen ger sérskilt mindre
arbetsgivare att genomfdra omorganisationer i syfte — eller att vid omorganisationer " passa
p& — att bli av med anstdlda som inte kan sagas upp pagrund av personliga skal. For kritik
av dennareglering se Ds 2002:56 s. 184 ff. (se numeradven AD 2005 nr 32).

Kravet pa saklig grund for uppsagning skulle darfor inte behtva vara ndgot patagligt
hinder for tillvaxt i smaforetag. Ett problem kan dock vara att kunskapen om reglernas
verkliga innebord &r 18g. Det torde vara en spridd uppfattning bland mindre arbetsgi-
vare att anstallningsskyddslagen gor det svart eller nastan omgjligt att bli av med an-
stéllda man inte & ndjd med. Det & en viktig uppgift att sprida kunskap om reglernas
verkligainnebdrd i detta avseende.

5.5.4 Turordningsreglerna

Vid sidan av tidsbegransade anstéllningar & det i férsta hand turordningsreglerna som
varit férema for diskussion.

Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist gors som huvudregel inte ndgon Gverprévning
av de foretagsekonomiska bedémningar som legat bakom arbetsgivarens beslut. Kér-
nan i anstéllningsskyddet vid arbetsbrist ligger i stéllet i att arbetsgivaren i dessa situa-
tioner inte fritt far valja vilka arbetstagare som skall sigas upp. Bestammelser om tur-
ordning vid uppsagning pa grund av arbetsbrist finnsi 22 § LAS. Enligt lagens huvud-
regel bestams turordningen mellan arbetstagare pa sa vis att arbetstagare med langre
anstéllningstid ges foretrade till fortsatt anstalining, den sk senioritetsprincipen eller
sist-in-forst-ut-principen. Denna turordning géler inom den sk turordningskretsen.
Turordningskretsens storlek faststalls normalt pa sa vis att en turordning uppréttas for
varje driftsenhet samt for varje kollektivavtalsomrade. Med driftsenhet avses som ut-
gangspunkt en sadan del av ett foretag som & beldgen inom samma byggnad eller in-
hagnade omréde. Om en arbetstagare endast efter omplacering kan beredas fortsatt
arbete, krévs att denne har tillrackliga kvalifikationer.

| stort sett varje & sedan 1990-talets bérjan férekommer motioner om turordningsreg-
lerna. Motion 2002/03:A229 &r en av de f& som gér ut pa att de bor slopas helt och
hallet. Samtidigt skriver motionaren: " Detta forhallande skall naturligtvis inte tillatas
att gora anstallningsskyddet rent illusoriskt. /.../ Lagstiftningen méaste med andra ord
utformas sa att det inte & mgjligt for en arbetsgivare att kringga kravet pa saklig grund
for uppsagning genom att bara hanvisatill en arbetsbrist som inte finnsi verkligheten”.
De flesta forslag som ror turordningsreglerna handlar om olika modifikationer som
skall minska genomslaget for senioritetsprincipen, och argumentationen foljer tva lin-
jer. Den ena & att de maste bli mgjligt for arbetsgivarna att behalla nyckelpersoner i
foretaget oberoende av anstallningstid, den andra gér ut pd att reglerna skapar "inlas-
ningseffekter” da arbetstagare stannar kvar pa arbeten fast de helst skulle vilja byta
eftersom de kommer att f& samst turordning hos en ny arbetsgivare. Gemensamt for de
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hér motionerna &r att de beskriver lagens senioritetsprincip som undantagsl6s (fast den
ocksa siger att arbetstagarna maste ha tillrackliga kvalifikationer for det fortsatta arbe-
tet om de skall haforetrédetill fortsatt anstallning).

Den borgerliga fyrpartiregeringen inforde 1993 en mdjlighet for arbetsgivaren att i
varje turordningskrets undanta tva arbetstagare som arbetsgivaren ansag vara av Sar-
skild betydelse for den fortsatta driften. Denna rétt att undanta arbetstagare géllde saval
stora som sma arbetsgivare, och fick storre betydelse ju fler turordningskretsarna var.
Aven denna bestammelse &terstélldes efter regeringsskiftet &ret darpd. Ar 1999 antog
emellertid riksdagen ett beténkande dar regeringen uppmanades att aterkomma med
fordag till en ny regel om undantag fran turordningen. Sedan den 1 januari 2001 géller
darfor att en arbetsgivare med hogst tio anstéllda f&r undanta totalt tva personer som
enligt dennes bedémning &r av sérskild betydelse fér den fortsatta verksamheten. Detta
géller alltsi oberoende av hur ménga turordningskretsarna ar.

Missngjet med turordningsregeln & dock inte dverspelat med detta. | en motion fére-
sés att undantagsregeln skall gdlla alla foretag, inte bara smaféretag (motion
2002/03:A 332). Enligt en annan bor de nuvarande turordningsreglerna ses éver da en
utredning visat att sist-in-forst-ut-principen medfér att invandrare forlorar sina jobb i
betydligt hogre grad &n arbetstagare som &r fodda i Sverige, medan de tycks fa behdlla
sina jobb i stdrre utstréckning nédr avtalsturlistor uppréttas. Enligt samma motionér
tycks dven regeln om att arbetsgivaren far undanta tva arbetstagare frén turordningen
gynna de utlandsfoddas majligheter att behdlla sina arbeten (motion 2003/04:A324).

Enligt v&r bedomning bygger kritiken av turordningsreglerna som hinder for effektivt
foretagande delvis pa en felaktig uppfattning om reglernas innehall. Reglerna ger ar-
betsgivaren stora mdjligheter att bestdmma 6ver den framtida organisationen av arbetet
(Calleman 2000). Det kan har pekas pa att arbetsgivare, efter vederborliga fackliga
forhandlingar, fritt kan bestamma sdval om arbetsbrist féreligger som vilken eller vilka
turordningskretsar som skall beréras av uppsigningar. Aven kravet pa tillrackliga kvar
lifikationer & patagligt flexibelt. Begreppet innefattar inte bara utbildning, yrkeserfa-
renhet, vana och kunnande, utan aven personlig lamplighet. Vidare foljer av réttspraxis
att arbetsgivare inom relativt vida ramar fé& bestamma vilka kvalifikationer som krévs
for viss befattning. Domstolen tycks acceptera arbetsgivarens krav sa lange dessa fram-
stér som forklarliga och i huvudsak godtagbara foér en utanforstéende betraktare. Darut-
over finns majligheten att tréffa avtalsturlistor liksom majligheten for sma arbetsgivare
(arbetsgivare med hogst tio arbetstagare) att undanta hogst tva arbetstagare fran turord-
ningskretsen. Reglerna ger sammantaget sarkilt sméforetag en hogst patagligt flexibi-
litet och frégan &r, enligt var mening, nd&rmast om dessa inte i alltfor hog grad Gppnar
for en godtycklig hantering av arbetsbristsituationer.
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5.5.5 Sanktioner

Reglerna om vilka sanktioner som kan drabba arbetsgivare som &vertréder anstall-
ningsskyddslagen &r relativt komplicerade. | huvudsak géller foljande.

En uppsagning som inte & sakligt grundad kan patalan av arbetstagaren forklaras ogil-
tig (34 8 LAS). En uppségning kan dock inte ogiltigforklaras om den angrips enbart
darfor att den strider mot turordningsreglerna.

Uppkommer tvist om en uppsagnings giltighet, upphor inte anstallningen till féljd av
uppsagningen forran tvisten har dutligt avgjorts, t.ex. genom lagakraftvunnen dom
(34 § andra stycket). Utformningen av 34 § gor att en arbetsgivare kan bli tvungen att
betala 16n under en avsevérd tid, &en om det foreligger saklig grund. Arbetsgivaren
kan yrka pa interimistiskt beslut om att anstalIningen skall upphora (34 § tredje stycket
LAS). Enligt forarbetena skall nagot interimistiskt beslut om anstdliningens uppho-
rande inte fattas om det inte framst&r som mer eller mindre uppenbart att saklig grund
foreligger. Vid avskedande géller det motsatta. Anstéallningen upphér (temporéart) dven
om tvist om avskedandets giltighet foreligger. Arbetstagarsidan kan begéra interimis-
tiskt bedut (35 §).

En dom varigenom en uppségning eller ett avskedande ogiltigforklaras kan inte genom-
foras genom exekutivt tvang. Om arbetsgivaren vagrar att rétta sig efter domen anses
anstallningsforhallandet upplost och arbetsgivaren skall for sin vagran betala ett scha-
bloniserat skadesténd till arbetstagaren. Det schabloniserade skadesténdet berdknas
med utgangspunkt i arbetstagarens anstalIningstid och i viss man alder. Beloppet upp-
gér till mellan 6 och 48 manadsl 6ner (39 §).

Har arbetstagaren erhdlit en tidsbegransad anstallning som strider mot lagen kan domstol
payrkande av arbetstagaren forklara att anstallningen skall gélatillsvidare (36 § LAS).

Vid sidan av dessa sanktioner kan skadestand utdomas. Detta galler sdval om uppsag-
ningen inte & saklig grundad som vid brott mot turordningsreglerna och vid otillétna
tidshbegréansade anstallningar. Skadestandet kan domas ut oberoende av om arbetstaga-
ren for talan om ogiltighet eller inte. Skadestdndet omfattar i forsta hand den forlust
som uppkommer (ekonomiskt skadestand). Utgangspunkten & har att arbetstagaren
skall fa ersdttning for de inkomster denna skulle ha haft om anstalIningen bestétt. Ska-
destandet kan minskas med det belopp arbetstagaren haft frén t.ex. annan anstallning.
Dérutéver kan arbetsgivaren aaggas att utge "erséttning for den krankning som lag-
brottet innebér” (sk allmant eller idedlIt skadestand). Vid osakliga uppsagningar ligger
det allméanna skadestandet ofta runt 80 000 kr.

Frégan om skadestand vid brott mot den arbetsréttliga regleringen togs upp i ett par
motioner i borjan av 1990-talet. | en motion anfordes att smaforetagen har samre forut-
sdttningar @n andra att sétta sig in i alla de krav som lagarna stéller, vilket leder till att
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&ven valmenande arbetsgivare gor fel som de far betala dryga skadestand fér. Motioné
rerna foredog att skadestdndsreglerna skulle andras s att arbetsgivarens uppsat fick
storre betydelse nér skadesténdens storlek lades fast. De reagerade ocksa mot de "in-
formella skadestand” som sarskilt mindre arbetsgivare ofta ansag sig tvingade att betala
for att dippa en uppslitande process i Arbetsdomstolen, dvs. forlikningsuppgorel ser
med de fackliga organisationerna (motion 1990/91:A745). Under senare & tycks ska-
desténdsfragan inte ha engagerat riksdagens ledamater.

Enligt vér mening finns det skal att ifrégasitta om inte skadestandsreglernai mangafall
ar vél stranga mot de mindre arbetsgivarna. Detta géller i vart fall om man beaktar
effekterna av regeln om att uppsagningar skall bestd under tvist. Det tar i ménga fall
mellan ett och tva & innan tvisten & slutligt avgjord vid domstol. Under denna tid
méste arbetsgivaren betala 16n, dven om det slutligen visar sig att denna hade saklig
grund for uppsagning. Det &r en tid som vida 6verstiger den uppsagningstid som foljer
av lagen (tre — sex ménader, 11 § LAS). Om arbetsgivaren visar sig ha gjort en felaktig
bedomning av rattslaget kommer dartill ett allmént skadestand. Har konflikten med
arbetstagaren under tvistens gang eskalerat pa ett sitt som omgjliggor fortsatt samar-
bete tillkommer kostnader for det schabloniserade skadestandet enligt 39 § MBL. Aven
i defall dar saklig grund foreligger eller dar arbetsgivaren — kanske trots goda intentio-
ner — felbeddmt réttsldget kan arbetsgivaren drabbas av avsevérda kostnader. Kostnader
motsvarande en eller tva &rsloner kan for ett foretag med f& anstallda vara mycket svara
att béra. Det tycks oss som dessa kostnader ligger 6ver vad som behdvs for att utéva
pétryckning for att de mindre arbetsgivarna skall folja anstallningsskyddslagens regler.
Det finns mot denna bakgrund skél att dvervéga en reglering som begrénsar de mindre
arbetsgivarnas kostnadsansvar och som pé ett béttre sitt relaterar erséttningens storlek
till ett klandervart beteende frén arbetsgivarens sida. Det & ocksa skal att understryka
att arbetsgivarens kostnader och arbetstagarens ekonomiska trygghet genom olika for-
sakringsarrangemang kan kopplas loss fran varandra.

5.6 Avslutande synpunkter

Nar det géler att utvardera effekter av réttsregler brottas ekonomisk och réttsveten-
skaplig forskning med likartade problem. B&da disciplinerna utgér fran att réttsregler
paverkar arbetsgivares och arbetstagares beteenden. Inom ekonomisk forskning utgér
man normalt fran vissa teoretiskt utvecklade och uttryckligen redovisade antaganden
om manniskors preferenser och val. Inom réattvetenskapen redovisas séllan vilka anta
ganden man gor om hur réttsreglerna paverkar beteenden pa arbetsmarknaden. Anta-
gandena torde normalt baseras pa common sense-bedémningar, ofta stottade av anek-
dotiska iakttagelser av hur reglerna tillampas i olika réttsfall och konkreta tvister. A
andra sidan ger réttsvetenskapen regelméassigt mer nyanserade beskrivningar av regler-
nas innebdrd an man finner i ekonomisk forskning. Gemensamt for bada forsknings-
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inriktningarna ar att de har svérigheter att prestera empiriska studier som bel&gger de
teoretiska antaganden man gor om reglernas effekter.

Vi har ovan pekat pa ett par brister i anstallningsskyddsregleringen i férhalande till
sméforetag. Det bor understrykas att sidana brister inte nodvandigtvis leder till en
minskad tillvéaxt. Dysfunktioner i lagstiftningen kan &ven ta sig uttryck i att undantag
eller "kryphdl” i den réttsliga regleringen fér okad betydelse eller att man helt |ater bli
att folja lagen. P& det omréde som hér studeras kan flera sddana tendenser spéras. Ett
exempd &r att arbetsgivare anvander omorganisationer och uppsigningar pa grund av
arbetsbrist for att bli av med arbetstagare av skal som &tminstone delvis sammanhanger
med dessa personligen. Ett annat exempel &r att det tycks bli vanligare att arbetsgivare
avskedar arbetstagare istéllet for att sdga upp dessa och att detta sker i syfte att undvika
att betala 16n under tvisten (se Ornerborg 2005).

En utgéngspunkt for var analys &r att den centrala uppgiften for anstallningsskydds-
regleringen & att bereda arbetstagarna skydd mot godtyckliga uppsagningar. Anstall-
ningen utgor inte bara basen for arbetstagarens férsorjning utan & ofta en knutpunkt for
arbetstagarens sociala liv och stallning. Anstaliningsskyddet kan sdgas syfta till att
arbetstagare inte utan objektiva ska skall stéllas utanfér den sociala gemenskap och
mojlighet till personlig utveckling som ett arbete ger. Kravet pa saklig grund for upp-
sagning frén arbetsgivarens sida &r vidare dgnat att ge de anstdllda en vérdig och salv-
standig, men for den skull inte oansvarig, stéllning pa arbetsplatsen och bidrar darmed
till att stérka demokratin (Sigeman 1984). Anstéllningstryggheten uppfattas dessutom i
allt hogre grad som en generell grundlaggande rattighet for den anstéllda pa arbetspl at-
sen, en rétt som numera skrivitsin i den Europeiska unionens stadga om grundldggande
réttigheter, som foresl&singai det nya konstitutionella fordraget for EU.

Mot denna bakgrund &r det enligt var mening utedutet att helt undanta anstéllda vid
smaforetag frén anstdliningsskyddsregleringen. Sméforetagens sirskilda behov kan
beaktas inom ramen for regeltillampningen och sanktionssystemet.

Nér det galler reglerna om tidsbegréansad anstdlining, uppsagning pa grund av person-
liga skal respektive turordningsreglerna ligger problemet enligt var mening framst i att
dessa & svéra att tillampa for smaforetagen. Regleringen av tidsbegransade anstall-
ningar & patagligt sndrig. Vi vill darfor papeka att Arbetslivsintitutet i utredningen
"Hallfast arbetsratt — for ett foranderligt arbetsliv’ (Ds 2002:56), har foreslagit nya
regler om tidsbegrénsat anstéllda (se numera Ds 2005:15).

Reglerna om uppsagning av personliga skal respektive turordning ger enligt var mening
tillrackligt utrymme for att beakta de mindre foretagens behov. Kunskapen om att s &
fallet torde dock vara bristféallig. Det & en angeldgen uppgift att bidra med mer nyanse-
rade beskrivningar av reglerna, som visar hur seridsa arbetsgivare enligt lagen kan
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hantera t.ex. personproblem och personalneddragningar med beaktande av s&vé ar-
betstagarnas intressen som intresset av fortsatt effektiv drift.

Nér det géller sanktioner har vi funnit att kostnaderna for uppségningar som kan fdlja
av LAS & vé hoga for de minsta féretagen och ligger éver vad som behovs for att
forma arbetsgivarna att folja anstallningsskyddslagens regler. Det finns mot denna
bakgrund skal att Gvervaga en reglering som pa ett battre sitt an i dag relaterar kost-
nadsansvaret for uppsagningar till de mindre féretagens ekonomiska bérkraft utan att
for den skull ge avkall pa arbetstagarnas ekonomiska trygghet. Enligt var uppfattning ar
det dags att grundligt och forutséttningslost evaluera sanktionssystemet vid lagstridiga
uppsagningar utifran dessa utgangspunkter.
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6 Forsvarar arbetsratten for invandrarna pa
arbetsmarknaden?
Jan Ekberg i

6.1 Inledning

En forutséttning for god ekonomisk tillvaxt ar att sysselsdttningsgraden i befolkningen
ar hdg kombinerat med tillrécklig dynamik i ekonomin. En dynamisk ekonomi kraver i
sin tur bl.a. omstéllningskapacitet hos arbetskraften i form av geografisk och yrkesmés-
sig rorlighet samt att forutsdttningar finns for omséttning av arbetskraft. God ekono-
misk tillvaxt &r dessutom troligen viktig for god socia sammanhalining mellan genera-
tionerna i en ddrande befolkning. Under senare & har det i Sverige forekommit en
diskussion om den framtida arbetskraften kommer att récka till for att forsorja en ad-
rande befolkning. Den d@dre generationen har alt storre behov av valfardssystemet som
den yngre forvarvsarbetande generationen skall finansiera. Ar inte den ekonomiska
tillvaxten tillrackligt hog blir den férvérvsarbetande generationens villighet att finansi-
era vélfardssystemet sannolikt mindre. Sociala spanningar kan da uppkomma mellan
generationerna.

Samtidigt kan konstateras att fér ndrvarande befinner sig en relativt stor del av den
arbetsfora befolkningen i Sverige utanfor arbetsmarknaden. Speciellt hég & denna
andel bland invandrare. Bland utrikes fodda i 8ldern 20-64 & & endast cirka 60
procent forvérvsarbetande. Bland infodda & motsvarande andel nastan 80 procent.
Skillnaden har uppkommit framst efter 1980. Flera orsaker finns bakom skillnaden men
kan det finnas ingtitutionella forhalanden pa arbetsmarknaden som bidragit till den
uppkomna situationen? Till en av arbetsmarknadens institutioner kan raknas
arbetsrétten. | detta kapitel fors en problematiserande diskussion om arbetsrétten
eventuelIt kan ha bidragit till invandrarnas svéra stallning pa arbetsmarknaden.

Fortsattningen &r organiserad pa foljande satt: Forst gors en sammanfattande beskriv-
ning av invandringen och invandrarnas arbetsmarknad under efterkrigstiden. Déarefter
diskuteras omsattning av arbetskraft utifrén insider-outsider teorin med speciellt fokus
pa invandrare och arbetsratten. | avslutningen gors en bedémning av om invandrarnas
svérigheter ligger i omstandigheter som géller intradet pd arbetsmarknaden eller uttra-
det frén arbetsmarknaden.

* Jan Ekberg &r professor i nationalekonomi och verksam vid Centrum for arbetsmarknadspolitisk forskning
(CAFO) Vé&xj6 universitet. Hans forskningsomrade &r national ekonomiska effekter av invandring och in-
vandrarnas stdlIning och langsiktiga karriarforlopp pa arbetsmarknaden. Under senare & har han ocksa
undersokt situationen pa arbetsmarknaden for invandrarnas barn.
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6.2 Bakgrund

En av var tids stora fragor & den internationella migrationens orsaker och dess poli-
tiska, kulturella, ekonomiska och sociala effekter. Aven Sverige har i hog grad berérts
av dessa befolkningsomflyttningar. Annu 1940 var endast cirka en procent av Sveriges
befolkning fédd utomlands. Andelen dkade sedan till cirka fyra procent 1960, till cirka
gju procent 1970 och till drygt elva procent vid 2000-talets borjan. Dessutom finns ett
vaxande antal personer fodda i Sverige med minst en férélder fodd utomlands. For
nérvarande uppgdr gruppen till drygt 800 000 personer. Mer dn haften har en foralder
fodd i Sverige. Den stora andelen beror pa att manga i den tidiga efterkrigsinvand-
ringen var ensamstéende personer som senare bildade familj i Sverige. | senare invand-
ring & andelen mindre.

Invandringens struktur har forandrats. Efter flyktinginvandringen under krigséren éver-
gick invandringen till att i huvudsak bli en arbetskraftsinvandring frén Europa. Det
forekom ocksa viss flyktinginvandring fran Ungern i slutet av 1950-talet och fran Polen
och Tjeckoslovakien i dutet av 1960-talet. Flyktinginvandringen var dock liten jamfort
med den Gvriga invandringen. Efterkrigstidens forsta invandringsvag varade fram till
ungefar mitten av 1970-talet. Déarefter dvergick invandringen altmer till att bli en flyk-
ting- och anhdriginvandring, en invandring som fortfarande pagdr. Invandrarna i den
andra invandringsvdgen har ofta utomeuropeiskt ursprung. Flyktinginvandringen fran
Bosnien under forsta halvan av 1990-talet innebar dock, men kanske tillfalligt, en viss
atergang till invandring fran Europa.

Under senare & har integrationsfragorna fatt allt storre uppmarksamhet. Fragan om
invandrares integration i det svenska samhéllet blev en av de stora frégorna i valrorel-
sen hosten 2002. Det 4r inte sjalvklart vad som skall menas med integration. Tva indi-
katorer har ibland anvants som tecken pa bristande integration. Den ena ar att utlandska
medborgares deltagande i kommunalvalen kontinuerligt har minskat sedan dessa fick
rostrétt 1976. | borjan 1&g andelen rostande av réstberattigade pa cirka 60 procent. Nu-
mera ligger andelen pé cirka 35 procent. Den andra &r att invandrares (bade utlandska
medborgare och naturaliserade invandrare) position pa arbetsmarknaden har férsamrats
under samma period. Fran att tidigare ha haft ungefar samma sysselsittningsgrad och
arbetd Gshetsniva som infodda, s& har invandrare numera vésentligt |agre sysselsitt-
ningsgrad och hogre arbetsdGshet @n infodda med atfoljande lagre sjalvforsorjnings-
grad. Bada dessa utvecklingsforlopp & oroande och ses ofta som ett uttryck for margi-
nalisering och utanforskap bland invandrare. Med minskande gavforsorjningsgrad
reduceras ocksd mojligheterna att fatta beslut om sin egen vardag. Besluten om indivi-
dens forsorjning flyttas frén individen sjalv till tjanstemén inom det offentliga transfe-
reringssystemet. Mindre makt Gver den egna vardagen &r sannolikt ocksa en hindrande
omstandighet for 6vrig integration och deltagande i det svenska samhéllet.
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Orsakerna till ndmnda forlopp & &nnu inte helt klarlagda &ven om omfattande och god
forskning gjorts. Den nationalekonomiskt inriktade invandrarforskningen har behandlat
frégor kring invandrares arbetsmarknad. Den forsamrade arbetsmarknaden fér invand-
rare har ofta setts som den viktigaste orsaken till bade nergangen i rostbendgenhet och
bristande integration i 6vrigt.

Ibland har det sagts att den hogre arbetsl6sheten bland invandrare framst uppkom under
1990-talets I1&gkonjunktur. Detta & endast delvis sant. | sjalva verket blev den hogre
arbetd Gsheten allt tydligare redan pa 1980-talet. Det ar visserligen begripligt att det tar
langre tid for flyktingar att komma ut pa arbetsmarknaden jamfért med de tidigare
arbetskraftsinvandrarna, men det & knappast rimligt att det fanns stora flyktinggrupper
som anlant i borjan av 1980-talet och som i slutet av 1980-talet fortfarande inte hade
kommit ut pa arbetsmarknaden. Detta &r forvanande av flera skél. Det ena ar att 1980-
talet utmérktes av en kraftig och ihéllande htgkonjunktur i Sverige med brist pa arbets-
kraft inom stora delar av arbetsmarknaden vid slutet av artiondet. Det andra &r att 1980-
talets invandrare var béttre utbildade an tidigare invandrare. Det tredje & det finns en
integrationspolitisk malsattning om att invandrare (aven flyktingar) skall integreras pa
arbetsmarknaden ungefar som infodda. Under 1990-talets |agkonjunktur fortsatte for-
samringen &ven om en viss &erhdmtning &gde rum under slutet av 1990-talet. Ater-
hamtningen tycks dock nu ha avstannat. Sysselséttningsgraden &r sdledes fortfarande
mycket |&gre och arbetsldsheten mycket hogre an bland infédda. Stora variationer f6-
religger dock mellan olika invandrargrupper. Speciellt invandrare frén lander utanfor
Europa har en svag position pa arbetsmarknaden. Oroande &r att det nu ocksa finns
studier som visar att om svag integration pa arbetsmarknaden och |8ga inkomster fore-
ligger i en invandrargrupp sa tenderar detta att dterkomma bland deras barn fodda i
Sverige, se exempelvis Rooth & Ekberg (2003) och Hammarstedt & Palme (2004 a, b).

Det & inte helt enkelt att sammanfatta vad som hant Gver tiden. Position pa arbets-
marknaden & nagot mangdimensionellt. Den formodligen viktigaste variabeln & om
man befinner sig pa arbetsmarknaden eller g. | Tabell 6-1 sammanfattas utvecklingen
for utrikes fodda. Deras sysselsittningsgrad jamfort med infoddas visas med 8l dersstan-
dardiserat index. Standardiseringen har skett for skillnader i aldersfordelning mellan
utrikes fodda och infodda inom &l dersklassen 16-64 &r. Om vérdet paindex ar hogre an
100 s3 & de utrikes foddas sysselsittningsgrad higre an for infodda och om véardet &r
l&gre &n 100 s & deras sysselsittningsgrad lagre an for infodda. Ar exempelvis index
110 sd & sysselsdttningsgraden bland utrikes fodda 10 procent hogre &n bland infodda.
Ar index 83 & sysselsittningsgraden 17 procent lagre bland utrikes fodda én bland
inrikes fodda.
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Tabell 6-1 Index for sysselsattningsgrad bland utrikes fodda i alder 16-64 ar. Standardiserat for
alder. Index for arbetsinkomst per capita i lder 16-64 ar. Infédda = 100.

Index for sysselsattningsgrad Index for arbetsinkomst per
capita **
Méan Kvinnor Bada kon Bada kon
1950 -* - 120 -*
1960 100 110 104 -*
1967 -* -* 110 122%**
1975 98 102 100 -*
1978 95 101 98 99
1987 90 89 90 -*
1991 84 83 83 75
1995 75 72 74 62
1999 78 75 77 64
2002 81 77 79 67

*) Ingen information
**) Omfattar aven individer med ingen arbetsinkomst under aret. Det finns inte tillrackligt med
information for att aldersstandardisera arbetsinkomst.

***) Avser endast utlandska medborgare

Kallor: Ekberg (1999) och Wadensjo (1973) samt bearbetningar av Folk och bostadsrakningarna
och arbetskraftsundersdkningarna samt inkomstregistret olika &rgangar.

Som synes var index 100 eller daréver fram till ungefér mitten av 1970-talet. Minsk-
ningen dérefter for utrikes fédda kvinnor forklaras i borjan delvis av higre syssel sétt-
ningsgrad bland infodda kvinnor (index & ju relativt infodda), men frén borjan av
1980-talet blir det ocksd en minskning i absolut sysselsittningsgrad for utrikes fodda
kvinnor. For utrikes fodda man &r det frégan om en absolut minskning dnda sedan mit-
ten av 1970-talet. Den absoluta minskningen fortsatte under hela 1980-talet for att
accelerera ytterligare under |1agkonjunkturen i borjan av 1990-talet (som ocksa sam-
manfoll med den stora invandringen fran Bosnien). Den namnda forbattringen i slutet
p& 1990-talet visar sig ocksdi en viss hdjning av index.

Med lagre sysselsittningsgrad foljer ocksa lagre inkomster per capita. Den mycket
hoga genomsnittliga arsarbetsinkomsten for utlandska medborgare 1967 kan tyckas
forvanande med tanke pa att den tidens invandrare i stor utstrackning gick till 18glone-
yrken. Forklaringen &r att datidens invandrare inte enbart hade hig syssel séttningsgrad,
utan ocksa att manga av de som var sysselsatta hade |anga arsarbetstider (stort antal
arbetade timmar per &) genom Gvertidsarbete och skiftarbete samt hog andel heltidsar-
betande bland kvinnor jamfort med svenska kvinnor.
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Det kan finnas flera orsaker till den uppkomna situationen men deras inbdrdes bety-
delse & knappast utredda. En &r att diskriminering kan ha tkat genom den foréndrade
sammansattningen pa invandringen. Det finns indikatorer pa diskriminering mot in-
vandrare, se exempelvis Arai, Regner & Schroder (1999), Arai & Vilhelmsson (2002),
leGrand, Szulkin & Ekberg (2004) och Ahmed (2004). Framst &r det indikatorer pa
syssel séttningsdiskriminering. Indikatorer pa |6nediskriminering & svagare.

En annan & att strukturella féréndringar i svensk ekonomi med okat inslag av tjénste-
produktion sannolikt har 6kat kraven pa ” Sverige-specifika’ kunskaper (exempelvis
goda kunskaper i svenska spraket) for framgang pa arbetsmarknaden. Detta kan ha
forsvérat intradet pa arbetsmarknaden for invandrare, se Scott (1999) och Bevelander
(2000).

En tredje & misstag i integrationspolitiken. Mycket tyder pa att integrationspolitiken
under 1980-talet fick storre betoning pa social integration och mindre p& arbetsmark-
nadsintegration. Ett uttryck for detta &r att ansvaret for flyktingmottagandet flyttades
fran AMS till Statens Invandrarverk ar 1985. Sa lange AMS hade ansvaret géllde ar-
betslinjen. N&r Invandrarverket tog éver blev betoningen en annan. Ungefér samtidigt
infordes ocksa den sk "Hela-Sverige strategin” vilken var en strategi for geografisk
utplacering av flyktingar. Strategin var i bruk fram till mitten av 1990-talet. Vissa in-
slag av strategin férekommer fortfarande. | sin praktiska utformning innebar strategin
att flyktingar ofta placerades ut till regioner mer efter var bostader fanns och mindre
efter var sysselséttningsméjligheter fanns. Visserligen kunde man senare flytta till en
annan region men detta agde ofta rum forst efter flera &r. Studier visar att tidsfordroj-
ningar innan kontakt etableras med arbetsmarknaden verkar starkt negativt dven for de
|angsiktiga mdjligheterna pa arbetsmarknaden, se Rooth (1999). Utvarderingar visar att
flyktingars inkomster och sysselséttningsgrad blivit l&gre genom strategin, se Edin,
Fredriksson & Aslund (2004).

Ytterligare en faktor ar att i intradesforloppet pa arbetsmarknaden skiljer sig mellan de
tidigare arbetskraftinvandrarna och de senare anlanda flyktinginvandrarna. Méanga av
de férstnémnda var direktrekryterade av svenska foretag eller hade sannolikt hjdlp av
natverk bestdende av redan sysselsatta landsman i Sverige. Natverken innehéller ett
socialt kapital som skapar sbkkanaler in pa arbetsmarknaden. Under inledningsskedet i
Sverige finns inte samma forutséttningar for flyktinginvandrarna. Dessa anvander of-
tast enbart de sokkanaler som svenska myndigheter stéller till férfogande.

Det finns inga I6pande uppgifter i SCB:s Arbetskraftsundersokningar (AKU) om in-
vandrares sokbeteende vid arbetslGshet. De empiriska kunskaperna & sdledes sma om
hur sokbeteendet s&g ut i inledningsskedet i Sverige for de tidiga
arbetskraftsinvandrarna. Kunskaperna & nagot béattre om gruppens sokbeteende efter
l&ng vistelsetid i Sverige. Jag har tidigare gjort en specialbearbetning frén AKU for ar
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1995 avseende invandrare med olika I&ng vistelsetid i Sverige.’® Harvid framgick att
bland arbetsl6sa utrikes fodda i ddern 25-54 & och som invandrat mellan 1970-1979
(och som &nnu innehdll méanga arbetskraftsinvandrare) hade under 1995 53 procent
enbart anvant arbetsformedlingen som sokkanal. Motsvarande for infédda var 54
procent dvs. praktiskt taget identiskt lika. For invandrare med kortare vistelsetid och
med stort indlag av flyktingar var andelen betydligt hdgre. Fér de som invandrat under
perioden 1984-1987 var andelen 65 procent och for de som invandrat under 1993 och
1994 var andelen s3 pass hdg som 83 procent. Flyktingar med kort vistelsetid i Sverige
forlitar sig sdledes i mycket stor utstrackning pa enbart arbetsformedlingen som
sokkanal. Efterhand som tiden gar f& man ett sbkbeteende som mer liknar infoddas,
men fortfarande efter cirka 10 &rs vistelse i Sverige & andelen mycket htg som enbart
anvander arbetsférmedlingen som sbkkanal.

6.3 Omesattning av arbetskraft

6.3.1 Intrade pa arbetsmarknaden

En ytterligare forklaring kan ligga i kostnader som uppkommer i samband med omsétt-
ning av arbetskraft. Omsattningskostnaderna bestdr av rekryteringskostnader, uppléar-
ningskostnader samt eventuella omplacerings- och uppsagningskostnader. Speciellt
omplacerings- och uppségningskostnader kan uppkomma som ett resultat av arbetsrét-
tens utformning. Sannolikt 6kade sistnémnda typ av kostnader nér skyddslagstiftningen
infordes vid mitten av 1970-talet. Under senare & har dock en viss uppluckring skett av
arbetsrétten.

Speciellt invandrare med kort vistelsetid i Sverige befinner sig i en sdkprocess for att
komma in pa arbetsmarknaden. Det finns implikationer frén den sk insider-outsider
teorin som kan kasta ljus Gver invandrarnas svérigheter i en sddan process. Individer
som har arbete, sk insiders har en speciell position jamfért med de som inte har arbete,
sk outsiders. Skalet till detta & att foretagen har ndmnda omsattningskostnader nér en
insiders skall ersittas. Pa grund av sddana kostnader &r inte foretagen villiga att ersétta
insiders med outsiders, sa lange som |éneskillnaderna & forsumbara mellan de béda
grupperna. Det foreligger ett centralt 16nebildningssystem i Sverige, vilket reducerar
mdjligheterna for outsiders att |16neméssigt bjuda under insiders. Visserligen har ut-
vecklingen gétt mot mer individuella I6ner men dessa skall séttas fran objektiva krite-
rier. Dessutom begrénsar diskrimineringslagstiftningen arbetsgivares méjligheter att
sétta lagre |6ner for invandrare.

Mellan de namnda omsattningskostnaderna kan finnas bade komplement och substitut.
Komplement kan finnas mellan anstéliningskostnader och uppségningskostnader. Om

61 AKU stélls frégor om man skt arbete genom arbetsférmedling, sokt genom att vanda sig direkt till
arbetsgivare, sokt genom annons, sokt pa annat sétt eller anvant olika kombinationer av dessa sokkanaler.
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exempelvis forandringar i arbetsréttdagstiftningen 6kar uppsagningskostnaderna, sa
Okar som en foljd sannolikt ocksa anstalIningskostnaderna. Vid storre uppsignings-
kostnader okar troligen arbetsgivares anstréangningar att vid en rekrytering finna rétt
man pa rétt plats, dvs. rekryteringskostnaden blir storre. Substitut kan foreligga mellan
rekryteringskostnad och upplarningskostnad. Om rekryteringsarbetet & mer noggrant
for att finnaratt person till rétt plats si kan upplarningskostnaden forvantas bli lagre.

Forekomsten av omséttningskostnader i samband med anstdllning & naturligtvis en
nackdel inte enbart for invandrare utan aven for nytilltradande infodda pa arbetsmark-
naden. Det finns dock flera skal som talar for att invandrare som outsiders har ett sva
rare |3ge an infodda som outsiders. Det ena ar att manga invandrare har forvarvat sitt
humankapital i ett frammande utbildningssystem, vilket kan skapa osékerhet om indi-
videns kompetens och darmed produktivitet. Det andra &r att vi vet att manga invand-
rare planerar att &terutvandra. Den faktiska rliga utflyttningsfrekvensen fran Sverige
av utrikes fodda &r cirka 10 ganger hogre an bland infodda. Det sistndmnda bidrar till
att det finns en hogre risk att en invandrare senare ldmnar en anstélining jémfért med
en infadd. Infor ett anstallningsbesiut kan arbetsgivaren goéra bedémningen att det finns
en forhojd risk att foretaget i framtiden far en ny anstallningskostnad om man nu an-
stéller en invandrare (aven om detta inte behdver galla den aktuella invandraren). En
arbetsgivare kan sdledes géra bedomningen att det finns flera férhojda riskmoment vid
anstéllning av invandrare som 6kar sannolikheten for sk statistisk diskriminering.

Aven om uppsigningskostnader eller omplaceringskostnader inte skulle ha férandrats
efter inférandet av skyddslagstiftningen, s kan forandringar i invandringens karaktar
Oka risken for diskriminering i samband med nyrekrytering av arbetskraft. Man brukar
tala om tva typer av diskriminering. Den ena &r preferensdiskriminering, dvs. att ovilja
foreligger att anstélla en person pé grund av exempelvis dennes utseende, etnisk tillho-
righet eller trosuppfattning. Den andra & ndmnda statistiska diskriminering, vilken har
sin grund i att arbetsgivare & osdkra om produktiviteten hos en person. Det finns kan-
ske en uppfattning om att invandrare frén ett visst land har kunskaper eller utbildning
som inte passar in i svensk arbetsmarknad. Infor ett anstéllningsbeslut dverférs kanske
denna uppfattning till att ocksa galla en enskild individ fran landet i fréga. Arbetsgiva-
ren bedomer att det finns en forhdjd risk for att arbetstagaren inte skulle klara av sina
arbetsuppgifter pa ett bra sitt. Ar detta inte grund for uppsagning frén foretaget sa kan
omplaceringskostnader uppkomma i framtiden. Istéllet for att 18gga ner resurser for att
fa béttre kunskap om produktiviteten hos den enskilde individen sd véljer arbetsgivaren
en riskminimeringsstrategi, dvs. att inte anstdlla personen ifraga.

Namnda omstandigheter kan sannolikt forklara varfor en forhdllandevis stor andel
invandrare soker andra végar for att komma in pa arbetsmarknaden. Undersokningar
visar att av sysselsatta invandrare sa befinner sig en forhallandevis stor andel i beman-
ningsforetag, se Andersson & Wadeng6 (2004). Skéen kan vara mangatill att foretag
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hyr in personal frén bemanningsforetag istallet for att gora egen rekrytering. Ett skal &
att bemanningsforetaget stér for den huvudsakliga rekryteringskostnaden, som sedan
fordelas ut pa alla de foretag som hyr in personen ifraga. Ett annat &r att anstéllning via
ett rekryteringsforetag kan fungera som en férsbksanstéllning om osdkerhet foreligger
om en arbetstagares kompetens. Ett tredje skél &r att det & kostsamt for ett foretag att
forandra personalstyrkan genom uppsagningar. Forandringar kan |&ttare goéras genom
inhyrning. Andersson & Wadensjd fann att en specidllt hog andel av invandrarna fran
Asdien befinner sig i bemanningsforetag. Undersokningen tyder ocksa pa att anstélining
via bemanningsforetag ger god arbetslivserfarenhet. De invandrare som far arbete via
bemanningsforetag har sedan ganska goda chanser att ta sig vidare pa arbetsmarkna-
den. Snabbt férvarvad arbetslivserfarenhet efter ankomsten till Sverige ar viktigt dven
for de langsiktiga méjligheternatill sjalvforsorjning.

6.3.2 Uttrade fran arbetsmarknaden

Frégan om invandrarnas stallning p& arbetsmarknaden ar inte enbart en fréga om att
kommain pd arbetsmarknaden. Det & ocksa en fréga om att inte hamnai ett simre lage
vid nerdragningar av arbetskraften och vid omplaceringar eller omorganiseringar. Ar-
betsrétten innehdller regler om turordning vid uppsagningar pa grund av arbetsbrist.
Reglernainnebér att foretréde skall ges till de arbetstagare som har langst anstélinings-
tid hos en arbetsgivare. Om anstalIningstiden & densamma skall foretréde gestill aldre
person framfér yngre person. Reglerna om turordning & dock dispositiva och méjlig-
heter finns darmed att sluta Gverenskommelser om andra regler. Arbetsratten innehaller
ocksa regler vid omplaceringar. Arbetsgivare maste kunna visa att en arbetstagare sak-
nar tillréckliga kvalifikationer for en omplacering, annars riskerar arbetsgivaren att bli
skadestandsskyldig. Vid en omorganisering ar det arbetsgivaren som kan omformulera
kvalifikationskraven. Det far dock inte stallas omotiverat hoga krav p& exempelvis
kunskaper i svenska. Diskriminerande kvalifikationskrav har behandlats i mal om et-
nisk diskriminering och &r saledes en fréga for diskrimineringslagstiftningen.

Det finns nagra studier av anstéllningsskyddets effekter for utrikes fodda. En &r Calle-
man (2002, 2003) som undersokte tjugo arbetsplatser i Skane, Stockholms, V asterbot-
tens och Vastra Gotalands 18n med varsel om driftsinskrdnkningar under perioden 1
januari — 31 mars 2001. Arbetsplatserna hade béde utrikes fodda och inrikes fodda
anstéllda. Totalantalet anstéllda uppgick till 3998 varav 818 dller drygt 20 procent var
utrikes fodda. Intervjuer gjordes pa arbetsplatserna med arbetsgivarerepresentanter och
fackliga foretrddare. Undersokningen visade att utrikes fodda forlorade sina anstéll-
ningar i storre utstréckning an inrikes fodda. Forklaringarna var frémst att de utrikes
fodda hade tidsbegransade anstéllningar i storre utstrackning é@n infédda och att de
utrikes fodda hade kortare anstélningstid. Nedskarningarna gjordes dessutom ofta pa
omraden med arbetsuppgifter dar det fanns stor andel utrikes fodda.
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P& grund av dessa skillnader gar det inte med grund i diskrimineringslagstiftningen att
hdvda att diskriminering mot utrikes fodda forlegat. Det utesluter inte att
diskriminering kan ha forekommit anda.

Det fanns ocksd exempel dar utrikes fodda i storre utstrackning an infodda hade kvar
sina anstéllningar. Det forekom ibland att personal erbjods frivilliga avgangar med
vederlag. Framst riktade sig sddana erbjudanden till personer med |&ng anstélIningstid,
vilket var vanligare bland infédda. Det fanns dock ocks& exempel dar sddana erbjudan-
den riktade sig till ala. Utrikes fodda valde da i storre utstréckning att behdla sina
anstéllningar och darmed avséga sig vederlagen &ven nér dessa var goda.

Arbetsratten innehdller ocksd regler om ateranstalining om arbetsgivare senare &ter
behover arbetskraft inom nio ménader. Callemans undersokning visade att andelen
ateranstallda var hogre bland utrikes fédda an inrikes fodda. M 6jligen kan detta bero pa
att utrikes fodda hade haft svérare att finna nya arbeten och darfor i storre utstrackning
tackade jatill en ateranstalining.

Det namns négra exempel dar utrikes fodda kan ha missgynnats och dér detta kan an-
gripas med hjédlp av diskrimineringslagstiftningen. Ett exempel & att de kan ha fétt
mindre internutbildning &n infodda. For att det skall anses vara diskriminerande, s
skall en utrikes fédd person och en inrikes fodd person befinna sig i samma situation
och att det skall finnas ett orsakssamband mellan hur man behandlats och den etniska
tillhorigheten. Dock kan sigas att &ven om dessa villkor uppfylls och att dérmed
diskrimineringslagstiftningen kan anvandas, sd behdver det inte vara sa att en arbetsgi-
vare diskriminerar pa etnisk grund darfor att denne véljer en infodd framfér en invand-
rare till internutbildning. Det kan istéallet vara frégan om en rationell ekonomisk kalkyl.
En arbetsgivare forvantar sig en framtida intdkt genom att internutbildningen ger mer
kompetent personal. | vissa invandrargrupper har vi mycket hog aterutflyttningsfre-
kvens. Beddmer arbetsgivaren att sannolikheten &r storre att en invandrare |émnar sin
anstéllning &n en infodd, sa blir den framtida forvantade intakten |&gre fran invandraren
an frén den infodde. Troligen gér ménga arbetsgivare samma kalkyl mellan olika per-
soner bland infédda. Ett exempel kan vara att en yngre person véljs ut till internutbild-
ning framfor en ddre person som inte har sd manga &r kvar till pensionering.

Andra exempel dér en invandrare kan ha missgynnats &r vid omplaceringar eller omor-
ganisationer. Som namndes ovan stéller lagstiftningen krav pa en arbetsgivare. Denne
maste kunna visa att personen inte &r tillrackligt kvdificerad for att komma ifréga for
en omplacering. Arbetsgivaren fé&r inte heller ha diskriminerande kvalifikationskrav
som omotiverade hdga krav pa svenskkunskaper vid omorganisering. Vid uppsagningar
far inte arbetsgivare upprétta turlistor dar invandrare placeras 1angt ner utan att arbets-
givaren verkligen kan styrka att svenskkunskaper & speciellt viktiga for arbetet ifréga.
| sistndmndafall némner Calleman ett utslag i arbetsdomstolen.
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En annan undersokning & Arai & Vilhelmsson (2002) som grundades pa omfattande
registerdata for l&gkonjunkturen i borjan av 1990-talet med stora nerdragningar av
arbetskraften i svensk ekonomi. Antalet sysselsatta i svensk ekonomi minskade fran
cirka 4.5 miljoner 1990 till cirka 4 miljoner 1995. Den dppna arbets Gsheten okade fran
cirka 1.5 procent till cirka 8 procent. En intressant fraga ar hur de som var sysselsatta i
borjan av perioden drabbades av nerdragningarna. Drabbades invandrare pa ett annat
sitt an infodda? Uppgifter fran det svenska foretagsregistret har lankats till andra re-
gister varigenom ett stort antal uppgifter har kunnat erhdllas for individer som var sys-
selsatta 1991, men som drabbades av arbetsldshet under 1992—1995. Uppgifterna galler
ader, kon, anstéllningstid i foretaget, naringsgrenstillhorighet, utbildning, [6neniva,
yrke (arbetare, tjansteman). Understkningen & sdledes mer omfattande och konstant-
haller for fler variabler an Callemans.

Om namnda variabler konstanthalles blir det dnda skillnader i risken for arbetsloshet
med hénsyn till etnisk bakgrund? Né&r det géller etnisk bakgrund gjordes uppdelning
efter om man var fédd i Sverige, fodd i 6vriga Norden, fédd i 6vriga Europa och fédd
utanfor Europa. Flera regressionsskattningar gjordes och dessa visar entydigt att det
fanns skillnader i risken for att hamna i arbetsléshet beroende pa harkomst, trots att
namnda variabler konstanthélls. Storst risk hade invandrare fédda utanfér Europa.
Dérefter foljde i fallande risk: Foddai 6vriga Europa, fédda i évriga Norden och fédda
i Sverige. Trots att senioriteten (anstéllningstiden) var densamma sa var arbets 6shets-
risken nastan dubbelt s& hog for individer fodda utanfor Europa jamfort med infodda
Undersokningen visar ocksa att en utomeuropeisk invandrare skulle behéva ha cirkatre
arslangre anstdlIningstid &n en infodd i foretaget for att de bada skall hamna pa samma
riskniva att ga ut i arbetslGshet. Resultaten tyder sdledes pa att det utrymme som finnsi
arbetsrétten att férhandla om turordningsreglerna har drabbat invandrare och speciellt
den utomeuropeiska gruppen. Det & mdgjligt att skillnaderna mellan grupperna delvis
kan forklaras med hur indelningen i turordningskretsar &r gjord eller med icke-obser-
verbara karakteristika hos invandrarna, men det & ocksa en rimlig hypotes att diskri-
minering faktiskt kan ha spelat roll.

Som namnts ovan sker ofta i samband med nerdragningar av arbetsstyrkan omplacer-
ingar och omorganiseringar, vilka gor att anstallningstiden far mindre betydelse. Enligt
anstéllningsskyddslagen kan arbetstagare beredas arbete efter omplacering om arbets-
tagaren har tillréckliga kvalifikationer. | arbetsgivarens arbetsedningsrétt ingar att
bestamma var i organisationen arbetsbrist skall anses ligga, se Calleman (2000). Om
exempelvis arbetsgivaren anser att arbetsbristen foreligger inom omréden dar den minst
kvalificerade personalen finns, blir ofta omplacering inte méjlig utan arbetstagaren blir
uppsagd. Genomfdrs en genomgripande omorganisation med nya befattningsbeskriv-
ningar prévas manga arbetstagares kvalifikationer mot de nya befattningsbeskrivning-
arna. Beskrivningarna kan ocksa utformas sa att de passar de personer som arbetsgiva-
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ren vill behdlla. Det & sannolikt att manga invandrare kan fa svart att havda sig vid
s&dana forandringar. Infodda kan forvantas ha en mer mangsidig ” Sverige-specifik”
kompetens, vilket gor att de |attare kan omplaceras eller med framgang prévas mot nya
befattningsbeskrivningar. Hur omplaceringar och omorganisationer slagit mot de in-
vandrare som ingdr i Arai & Vilhelmssons studie vet vi dock inte och vi vet inte heller
om det i dessa processer kan haférekommit diskriminerande inslag.

6.4 Avslutning

Det finns manga anledningar till invandrarnas hoga arbetsloshet. | detta kapitel har
forts en diskussion om arbetsrétten eventuellt kan ha nagon betydelse. Fokus har legat
pa kostnader i samband med omséttning av arbetskraft.

Forvantade kostnader vid omséttning av arbetskraft kan antas bli stérre nar anstall-
ningsskyddet i arbetsrétten forstarks. Nya grupper som soker pd arbetsmarknaden som
ungdomar och invandrare kan fa svarigheter vid intradet pa arbetsmarknaden. Av skl
som redovisats torde detta speciellt gélla invandrare och sérskilt om denne efter an-
komsten till Sverige initialt hamnar i en period med langvarig arbets Gshet. Arbetsgi-
vare kan kanna osakerhet samtidigt som langvarig arbetsloshet kan signalera négot
negativt. Risken for sk statistisk diskriminering 6kar om arbetsgivaren har uppfatt-
ningen att produktiviteten & 1&g hos personer med I8ngtidsarbetsiGshet bakom sig,
samtidigt som en osakerhetsfaktor tillkommer om personen ocksd saknar arbetslivserfa-
renhet fran Sverige. Eftersom det blir en kostnad att inforskaffa information om hur det
& i det enskildafallet s3 finns en risk att invandraren helt enkelt valjs bort. Sannolikt &r
detta en bidragande anledning till att en forhdllandevis stor andel invandrare befinner
sig i bemanningsforetag. Genom att ga den vagen kan osakerheter och riskkostnader
reduceras.

Uttrade fran arbetsmarknaden sker exempelvis nar féretag gor nerdragningar av arbets-
kraften. Arbetsrétten innehaler regler om turordning vid nerdragning. Callemans un-
dersokning visade att vid nerdragningar sa forlorade de utrikes fodda i storre utstrack-
ning an infédda sina anstallningar. Detta kunde dock forklaras med att de utrikes fodda
i genomsnitt hade kortare anstéllningstid, befann sig hos andra arbetsgivare och hade
andra arbetsuppgifter an infédda. Diskrimineringslagstiftningen ger darmed inte n&got
skydd. Vidare ger Calleman exempel pa att invandrare missgynnats i samband med
omplaceringar och omorganiseringar.

| Arai & Vilhelmssons undersbkning konstantholls for ett stort antal variabler bl.a
anstallningstidens langd. Anda visade undersdkningen att invandrare drabbas hérdare
an infodda vid nerdragningar av arbetskraften. Vi vet dock inte i vad man detta & en
effekt av att invandrares kvalifikationer vid atféljande omplaceringar eller omorganise-
ringar har haft svart att havda sig eller om diskriminerande inslag kan ha funnitsi den
processen.
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Det &r en gissning att den hoga arbets 6sheten bland invandrare framst ligger i svérig-
heter att komma in pa arbetsmarknaden och mindre i att man skulle missgynnas vid
uppsagningar av arbetskraft. Hur mycket av svarigheterna som beror pa eventuell pre-
ferensdiskriminering eller pa arbetsgivares bedomningar av forvantade framtida kost-
nader vet vi inte. Man kan ha hypotesen att i en nyanstéllningsprocess s& & sannolikt
risken for diskriminering stérre an vid nerdragningar, vid omplaceringar eller vid om-
organisationer. Forkommer diskriminering i en nyanstéllningsprocess & den mer osyn-
lig och svérare att upptacka. Har individen redan en anstdllning sa kan arbetsgivaren
antas ha mer information om individen an vid en nyanstélining. Individen gélv vet
ocksa vilka andra personer som han/hon jamfors med vid en nerdragning, omplacering
eller omorganisering. Vid sidana jamforelser har individen ocksa stod av arbetsrétten.
Om en individ skulle missgynnas i de sistnamnda fallen s blir detta tydligare an i en
nyanstallningsprocess.

Att svarigheterna framst ligger i samband med intradet pa arbetsmarknaden har visst
stod av en genomgang, som jag gjort av anmalda drenden om diskriminering i arbets-
livet som inkom till diskrimineringsombudsmannen under perioden januari 2004—
januari 2005. 165 anmé ningar inkom som géllde antingen misstankt diskriminering vid
anstéllningar dler vid uppsagningar, varav 102 anmalningar gallde misstankt diskrimi-
nering vid anstallningar.'” Fordelningen blir séledes att 62 procent avser anstéllningar
och 38 procent avser uppsagningar. Forsiktighet bor dock iakttas vid tolkningen. Vid
misstankt diskriminering vid uppségningar kan individen ocksa vanda sig till de fack-
liga representanterna pa arbetsplatsen och en méjlig 16sning kan ske redan dér innan
n&gon anmalan sker till diskrimineringsombudsmannen. Den mgjligheten finns inte i
samband med en anstallningsprocess. Detta skulle tala for att anmalningsbenagenheten
till diskrimineringsombudsmannen vid misstankt diskriminering & l&gre vid uppsag-
ningar &n vid anstéllningar. A andra sidan & det, som namnts, troligen l&ttare for indi-
viden att dokumentera misstankt diskriminering vid uppségningar. Dessutom visar
understkningar att personer som & pa arbetsmarknaden har storre kunskaper om hur
man skall tatillvara sina réttigheter &n de som &r utanfor arbetsmarknaden, se Franzen
(2004). Bada dessa omstandigheter skulle tala for hogre anmalningsbenégenhet vid
misstankt diskriminering vid uppsagningar. Vi vet dock inte vilka omstandigheter som
ar dvervégande betréffande anméalningar till diskrimineringsombudsmannen.

Av intresse & ocksa att genomgangen visar att endast ett fatal anméaningar inkom som
gdller misstankt I6nediskriminering. For den undersokta perioden & det endast sex
anmalningar. Fleratolkningar kan goras. En ar att |6nediskriminering faktiskt & betyd-

7 se www.do.se och sedan till rubriken statistik-arbetsliv. Bland anméalningar kan ocksé finnas anmalningar
frén infédda men merparten torde vara frén invandrare. Utdver missténkt diskriminering i samband med
anstéllningar och uppsagningar sa finns ocksa andra sorters anmélningar om misstéankt diskriminering i
arbetdlivet.
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ligt mindre vanligt forekommande én diskriminering vid anstallningar eller uppség-
ningar, vilket i s fall ocksa ligger i linje med den ovan namnda studien av leGrand,
Szulkin och Ekberg (2004). En annan tolkning & att om |6nediskriminering skulle
forekomma sa réttas dettatill redan pé arbetsplatsen genom ingripande fran de fackliga
foretradarna. En tredje tolkning & att individernas acceptans for 1ag 16n & storre an
deras acceptans att inte ha négot arbete alls, vilket medfor 1&g anmal ningsbensgenhet
vid misstankt 16nediskriminering.

Allt tyder pa att snabb kontakt med arbetsmarknaden efter ankomsten till Sverige ar
oerhort viktigt. Den tidigare ndmnda studien av Dan-Olof Rooth visade att det finns ett
starkt samband mellan hur snabbt invandraren kommer in pa arbetsmarknaden och den
langsiktiga framgéngen i Sverige. Ju tidigare intréde pa arbetsmarknaden, desto storre
langsiktig framgéng. Detta blir fallet &en om invandraren initialt gér in i yrken som
ligger under individens utbildningsniva. Fragan &r hur ett tidigt intrade pa arbetsmark-
naden skall astadkommas. En mgjlighet & att omorganisera introduktionsperioden i
Sverige. For narvarande far invandrarna under den forsta perioden i Sverige svenskun-
dervisning i skolmilj6é samtidigt som deras forsdrjning sker genom det offentliga trans-
fereringssystemet (socialbidrag och introduktionserséttning). En mdéjlighet & att om-
vandla dessa mede till en 16nebidragspott till féretag som tar emot en grupp nyanldnda
invandrare. En larare kommer ut till foretaget och ger svenskundervisning pa deltid och
den andra deltiden &gnas &t arbetsuppgifter i foretaget. Lon utgér som i en anstallning
fran Ionebidragspotten, dvs. kostnaderna for foretaget minimeras. Troligen blir inl&r-
ningen av svenska spraket mer effektiv eftersom undervisningen kan ske i anslutning
till den arbetsplats man befinner sig pd. Dessutom far invandraren arbetslivserfarenhet
vilken &r vérdefull for framtiden.

Det finns naturligtvis risk for viss undantréngning, dvs. att invandrarna delvis tar dver
arbetsuppgifter som annars skulle ha utférts av infédda. A andra sidan erhélls en for-
delningseffekt som kan uppfattas som positiv. En undantrdngd infodd med kanske
tidigare arbetslivserfarenhet kan antas ha lattare att finna ett annat arbete én en invand-
rare som aldrig har varit pa svensk arbetsmarknad.

Genom att invandraren far anstallning och darmed 16n s& kvalificeras denne for ar-
bets Gshetsersittning vid eventuell senare arbetsloshet. Darmed Okar kravet pa aktivt
stkande och att acceptera av arbetsformedlingen anvisat arbete jamfort med det fall
individen har fortsatt socialbidrag. For de sistndmnda visar undersokningar att sokakti-
viteten pa arbetsmarknaden ar 1&g, se AMS (2003). For arbetsl6sa med socialbidrag har
inte arbetsformedlingarna négon automatisk rapporteringsskyldighet. Aven om social-
forvaltningen onskar att en individ stdller sig till arbetsmarknadens forfogande sa kan
inte socialforvaltningen formedla négra arbeten.
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7 Foraldraskap och regelverket pa
arbetsmarknaden
Laura Carlson

7.1 Inledning

Bristande rorlighet pa en arbetsmarknad kan foérmodas resultera i en hog grad av kons-
segregering. | Sverige har arbetsmarknaden i stor utstrackning delats upp pa s st att
ménnen arbetar i den privata sektorn och kvinnorna i den offentliga sektorn. Denna
konssegregering har effekter pa den ekonomiska jamstélldheten mellan mén och kvinnor.

Ar 2003 arbetade hélften av kvinnornai den privata sektorn och hélften i den offentliga
sektorn, medan &tta av tio mén arbetade i den privata sektorn (SCB). Ungefar
65 procent av alla anstéllda arbetade i den privata sektorn, av vilka 30 procent var
kvinnor, och cirka 35 procent av ala anstéllda arbetade i den offentliga sektorn, av
vilka 70 procent var kvinnor. Genomsnittlig 16n i december 2004 var 27 720 kr per
manad i den privata sektorn. Inom den offentliga sektorn var medellénerna per manad i
januari 2005 féljande: i den statliga sektorn 25 460 kr, i landstingssektorn 23 792 kr
och i den kommunala sektorn 20 225 kr. Kommunal- och landstingsanstallda utgér mer
an 20 procent av allaanstdlldai Sverige. Denna statistik ar négot missvisande eftersom
endast drygt 50 procent kvinnor arbetar heltid. Nastan 20 procent arbetar 1ang deltid
(2034 timmar) jamfort med att drygt 5procent av mdnnen gor det. Det fanns
3887 000 anstélldai Sverige under det fjdrde kvartalet 2004 (SCB).

En fraga som kan stéllas & vad som lockar kvinnor till den offentliga sektorn. Ett svar
&r det som kan utlésasi statistiken om foraldraledighet. Ar 2003 tog kvinnor 83 procent
av foraldraledigheten och man tog 17 procent (RFV). Ar det |4ttare att forena forédra:
skap och arbete om man arbetar i offentliga sektorn 8nh om man arbetar i den privata
sektorn? | denna artikel undersoks om det finns ett samband mellan de institutionalise-
rade moment som har skapats genom den arbetsréttsliga regleringen av forddraledig-
heten, och i vilken mén dessa moment uppmuntrar €ller hindrar rorlighet for kvinnor
inom och mellan de offentliga och privata sektorerna.

| Sverige har det bedomts vara lampligt att i stor utstrackning reglera forhdllandena
mellan arbetsgivare och arbetstagare genom kollektivavtal, den si kallade svenska
modellen, som tillkom i borjan av 1900-talet. Som en féljd harav har parterna pa ar-

" Laura Carlson & doktorand i arbetsratt vid Juridicum, Stockholm universitet. Hon har en jur.kand. frén
Uppsala Universitet och en J.D. fran University of Minnesota Law School. Hon har ocksa skrivit boken,
American Business Law, A Civil Law Perspective. Hennes avhandlingsprojekt, A Family Friendly Work-
place, utforskar fran ett réttsligt perspektiv hur det svenska arbetsréttsliga systemet stodjer eller forhindrar
den anstélldes mdjligheter att kombinera foréldraskap och arbete.
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betsmarknaden i stor utstrackning gélvreglerat industriella relationer, dvs. utan statlig
inblandning i form av lagstiftning. De flesta anstéllda, cirka 80 procent, tillhdr en fack-
forening. Arbetsgivaren har dessutom skyldighet att tillampa kollektivavtalets villkor
p& samma sétt for alla anstéllda pé en arbetsplats, oavsett om arbetstagarna ar fackliga
anslutna. Detta betyder att mer én 90 procent av de svenska arbetstagarna omfattas av
kollektivavtal. | de fall lagstiftning har antagits har den vanligtvis formulerats pa ett
s&dant Sitt att parterna pa arbetsmarknaden kunnat avvika fran eller ersitta den helt
genom kollektivavtal.

Lagstiftningen utgor sdledes en form av ramlagstiftning, men &en inom denna finns
det fa detaljerade arbetsréttsliga regleringar. Ett bra exempel pa detta & minimiloner. |
manga lander finns det lagstiftning som reglerar minimiloner. | Sverige har man avstatt
frén att reglera minimiloner i lagstiftningen utan har i stéllet gjort det genom kollektiv-
avtal. | de arbetsréttsliga lagarna dverlamnas det ofta till parterna pa arbetsmarknaden
att forsoka komma fram till en [6sning pa problem genom kollektivavtal och genom
forhandlingar mellan fackforeningar och arbetsgivare. Den arbetsréttsliga lagre-
gleringen av forddraledighet &terfinnsi flera olika lagar, primért foréldraledighetslagen
(1995:584)(FL) och lagen (1962:381) om allman foérsakring (AFL).

7.2 Den svenska lagstiftningen om foraldraledighet

Foréldraledighetslagen styr rétten att ta foréldraledigt, och lagen om allmén férsékring
styr forddrapenningen. Dock maste ett historiskt perspektiv anlaggas for att forsta
utgangspunkten for rétten till ledighet och kompensation samt utvecklingen Gver tiden,
liksom de kvarlevande restriktioner och vissa attityder som kvarstér. Foraldraledighe-
ten har sitt ursprung i svensk lagstiftning frén & 1900. Kvinnor som arbetade i indu-
strin och som hade f6tt barn tvingades att sluta arbeta utan 16n under de fyra forsta
veckorna efter barnets fodelse. Det fanns mojlighet att fa dispens av Iakare for att
kunna arbeta om det kunde pavisas att inget men skulle bli féljden for modern eller
barnet. Detta undantag skapades p& grund av den ekonomiska uppoffring kvinnor
tvingades till pAgrund av lagen.

Den pétvingade ledigheten var en del av en serie lagar vid sekelskiftet for att ” skydda’
kvinnor, till exempel forbud mot gruvarbete och forbud mot kvinnors nattarbete (fér-
bud som fortfarande finns i ndgon form inom EG och i vissa av medlemsstaternas lag-
stiftning). Arbetarskyddslagen 1912 kombinerade forbuden och férlangde ledighetspe-
rioden efter forlossning till sex veckor. Den tilldt dven ledighet tva veckor fore barnets
fodelse, dvs. &tta veckor totalt; bada ledighetsperioderna fortfarande utan rétt till eko-
nomisk erséttning. Vad géller betald ledighet, inférdes ett begransat moderskapsunder-
stod 1931 under &tta veckor for kvinnor verksamma i industrin och 30 dagar for évriga
arbetande kvinnor. Skillnaden &terspeglade kraven i den ovan namnda lagstiftningen,
som tvingade kvinnor som arbetade i industrin till &minstone sex veckors ledighet,
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vilket inte géllde for andra arbetande kvinnor. En kvalifikationstid inférdes 1931 i
lagen, som innebar att modern maste vara registrerad vid en sukkassa i minst 270 da-
gar for att fa ersittning. En allmén moderskapspenning infordes 1938. Ett forbud mot
att avskeda arbetstagare i anledning av aktenskap €eller havandeskap lagstiftades 1945.
Tre manaders betald ledighet for yrkesarbetande modrar inférdes 1955.

Fram till 1970-talet fanns det endast den obligatoriska sex veckors mddral edigheten for
yrkesarbetande kvinnor lagstadgad, of6randrad i sak frén 1900 &rs lag. Moderskaps-
penningen omvandlades till féraldrapenning 1974, och 1976 omvandlades den obliga-
toriska modraledigheten till en rétt till ledighet for vard av barn som kunde delas mel-
lan béda foraldrarna genom lagen (1976:280) om rétt till foraldraledighet. Under det
forsta &ret efter lagens tillkomst tog fem mén ut hela sin foraldraledighet. Ar 1980 tog
5 procent av méannen foraldraledigt och 2003 tog 17 procent av ménnen foraldraledigt
(RFV).

Lagen foérdndrades 1978 och reviderades 1995 i anledning av vissa EG-krav. Trots att
det finns en sérskild lag om rétt till fordldraledighet, bygger den lagliga regleringen av
forddraledighet pa flera olika lagar, ett system som inte & |&ttillgangligt for en icke-
jurist. Den som har rétt till fordldraledighet ska per definition vara arbetstagare. Be-
greppet arbetstagare definieras inte i sdlva foraldraledighetslagen (FL). | stéllet an-
vands den civilréttsliga definition av arbetstagare som finns 1 § i lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd (LAYS), vilken definierar arbetstagare som arbetstagare i allméan eller
enskild tjanst.

Bada foraldrarna har enligt 5 8 FL en obegransad rétt till foraldraledighet om kvalifi-
kationstidernai 9 8§ FL & uppfyllda, ndmligen att arbetstagaren vid ledighetens bdrjan
varit anstalld hos arbetsgivaren antingen de senaste sex manaderna eller sammanlagt
minst tolv manader de senaste tva &ren. For berakningen av anstallningstid tillampas 3
§ LAS. Enligt 16 § FL kan inte en arbetstagare sigas upp eller avskedas enbart pa
grund av att arbetstagaren begér eller tar i ansprak sin rétt till ledighet enligt dennalag.
Om det anda sker, ska uppsagningen eller avskedandet ogiltigforklaras, om arbetstaga-
ren sa begar. Lagstiftningens utformning kan i detta sammanhang anses vara nagot
olycklig, eftersom formuleringen kan |&sas att s& lange det finns en annan anledning
som tillsammans med begéran om féréldral edighet utgor skél for arbetsgivarens dnskan
att siga upp den anstallde, ar det till&tet for arbetsgivaren att saga upp arbetstagaren.

Forddraledighetsiagen reglerar ocksa ledighetens forlaggning. Enligt 10 § FL far le-
digheten delas upp p& hogst tre perioder under varje kalenderdr. Om det &r frdga om hel
ledighet, far arbetstagaren enligt 11 § FL ta ut hel ledighet den eller de dagar arbetsta-
garen begar. Om det &r fréga om forkortad arbetstid, fér ledigheten enligt 12 § FL spri-
das over arbetsveckans samtliga dagar eller forlaggas till viss eller vissa av arbetsveck-
ans dagar.

157



ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

Den tudelning som finns mellan rétten till foréldraledighet och rétten till foréldrapen-
ning, liksom sambandet mellan anstélining och forddraledighet, kan anses ha sina
rétter i den ovan beskrivna réttsutvecklingen fran borjan av 1900-talet. Rétten till,
langden pa och forddrapenningens belopp styrs av AFL. Enligt 4 kap. 1 8 AFL har en
forsakrad foralder rétt till fordldrapenning och tillfallig forddrapenning (foréldrapen-
ningsforméner) enligt detta kapitel. For att hitta definition av vem som &r forsakrad
maste man vanda sig till 3 kap. 1 och 4 88 socialférsakringslagen (1999:799) (SfL), dar
det anges att den som &r bosatt respektive arbetar i Sverige & forsékrad for vissa for-
maner som anges i AFL, inklusive foraldrapenning pa lagstaniva och grundniva. Enligt
8 § SfL gdler rétten till foraldrapenning nar rétten till formanen enligt lagen uppstér,
dvs. nér kvalifikationstidernai 9 § FL har uppfylits.

Foraldrapenning i anledning av ett barns fodel se betalas ut enligt 4 kap. 3 § AFL under
hogst 480 dagar sasmmanlagt for foraldrarna. Foréldrapenning betalas ut 18ngst till dess
barnet har fyllt atta & eler till den senare tidpunkt d& barnet har avslutat det forsta
skoldret. En fordder kan avsta fran sin rétt att uppbéra forad drapenning till forman for
den andra féraldern med undantag for foraldrapenning med belopp motsvarande foral-
derns sjukpenning savitt avser en tid om 60 dagar for varje barn, de sa kallade pappa-
manaderna. Av de 60 dagar per barn som nu endast fadern kan ta ut, tas ungefar 38
dagar ut per fader enligt statistiken (RFV).

Foréldrapenningens storlek regleras i 4 kap. 6 8 AFL. Tre olika erséttningsbegrepp
anvands vid foraldrapenning: sjukpenningnivd, grundniva och lagstaniva. Sjukpen-
ningnivan'® baseras pa féraderns inkomst och betalas ut under 390 dagar. De kvarst&
ende 90 dagarna, garantidagarna, betalas ut enligt lagstanivan, dvs. 60 kr per dag
(2005).

Sjukpenningen beréknas enligt 3 kap. AFL. Sjukpenninggrundande inkomst definierasi
3 kap. 2 8 AFL. Véasentligt i detta ssmmanhang &r att vid berékningen av den sjukpen-
ninggrundande inkomsten bortses fran sadan inkomst av anstéllning och annat for-
varvsarbete som Gverstiger u och ett halvt prisbasbel opp. Alltsa finns det ett maximalt
inkomsttak vad géller sjukpenningens storlek. Hel sjukpenning utgor enligt 3 kap. 4 8§
AFL 80 procent av den faststéllda sjukpenninggrundande inkomsten, delat med 365.
Prisbasbel oppet bestéms i forordningen (2004:695) om prisbasbel opp. Prisbasbel oppet
och forhgjt prisbasbelopp & 39 400 kr respektive 40 300 kr for ar 2005. Da blir det
maximala taket fér §ukpenninggrundande inkomst 24 625 kr per méanad, vilket medfor
att foréldrapenning kan uppga till maximalt 19 700 kr per manad enligt lagstiftningen.
Detta betyder att den genomsnittliga inkomst som gér férlorad vid uttag av lagstadgad

18 Den starka anknytning, som finnsi lagstiftningen och som synes nedan i kollektivavtalen, mellan sjukpen-
ning och foral drapenning & ett olyckligt sammanflatande som paminner om det historiska tankandet att
graviditet & en gukdom. Kvarlevor av detta kan ocksd sesi de havandeskaps 6neklausuler i kollektivavtal
som diskuteras nedan.
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forddrapenning & ungeférligen: 29 procent i den privata sektorn, 22,5 procent i den
statliga sektorn, 20 procent i landstingssektorn och 20 procent i den kommunala sek-
torn, enligt ovan redovisad statistik for hel manadslon per méanad.

Det finns dock en kvalifikationstid for forddrapenning under de férsta 180 dagarna.
Foraldrapenning ska betalas ut med ett belopp som motsvarar fordlderns sjukpenning,
beréknad enligt femte stycket, om foraldern under minst 240 dagar i foljd fore barnets
fodelse eller den berdknade tidpunkten for fodelsen varit forsdkrad for en sukpenning
Gver lagstanivan och skulle ha varit det om Forsakringskassan kant till samtliga for-
héllanden. Foraldrapenning for de forsta 180 dagarna betalas dock alltid Iagst med ett
belopp for hel foraldrapenning med grundnivd, dvs. 180 kr (2005). For de 6vriga 210
dagarna finns det inget krav pa viss tids sukpenningforsakring Gver |agstanivan. De
dagarna kan betalas enligt §ukpenningniva utan kvalifikationstid.

Systemen for att sakerstélla efterlevnaden av regleringen av fordldraledighet splittras ocksa,
som géva den materiellalaggtiftningen. Enligt 22 § FL kan en arbetsgivare som bryter mot
foraldraledighetd agen domas ait betala skadesténd for den forlust som uppkommer och for
den kréankning som intréffat. Enligt 23 8 FL ska ma om tillampningen av denna lag
handl&ggas enligt lagen (1974:371) om réttegangen i arbetstvister (LRA). Om talan fors i
anledning av uppsagning eller avskedande, ska 3435 8§, 37 § och 38 § andra stycket andra
meningen, 39-42 88 samt 43 § forsta stycket andra meningen och andra stycket LAS géllai
tillampliga delar. | fréga om annan talan till&mpas 64-66 §8 och 68 § lagen (1976:580) om
medbestéammandei arbetdivet (MBL) pa motsvarande itt.

JamO har getts viss kompetens vad géller att sékerstélla efterlevnaden av rétten till
ledighet. Jamstalldhetslagen (1991:433) (JamL) tar upp fragan om forédraledighet.
Enligt 1 8 JamL har lagen till &ndamdl att framja kvinnors och méans likaratt i frégaom
arbete, anstéllnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmdjligheter i arbetet (jam-
stélldhet i arbetslivet). Arbetsgivare ska enligt 5 8§ underlétta for bade kvinnliga och
manliga arbetstagare att forena férvarvsarbete och férddraskap. Ursprungligen fanns
det ingen pafoljd for arbetsgivarens vagran att félja 5 §, men lagen andrades & 2000 till
att inkludera sédan Gvertradelse i 35 §, vilket gor att arbetsgivaren kan foreldggas att
fullgora sina skyldigheter vid vite. Ett sddant forel ggande meddelas av Jamstalldhets-
namnden pa framstallning av JamO eller, om JamO forklarat sig inte vilja gora en
framstdlIning, av en central arbetstagarorganisation i forhallande till vilken arbetsgiva-
ren & bunden av kollektivavtal. Den enskilde anstéllde kan dock inte fora talan om
forelaggande vid vite.

Nar det galler ratten till foraldrapenning, kan det vara en forvaltningsréttslig fraga en-
ligt ovan namnd lagstiftning, eller ocksa en civilréttslig fraga om tvisten ror utfyll-
nadslon enligt kollektivavtal (vilket ska diskuteras nedan). Beroende pd om tvisten &r
offentlig- eller civilrattslig, skiljer sig processreglerna &t.
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Om det & en fraga om rétt till ledighet, styrs processen enligt 45 § JamL av LRA. Vid en
tvisteférhandling vid tilléampningen av 15-17 och 22-28 88§ JamL, gdler reglerna om
tvisteforhandling i MBL. Preskriptionstiden for tvister om rétten att ta foréldraledigt &r
enligt 64 8 MBL fyra manader efter att part har fétt ké&nnedom om den omstéandighet
vartill yrkandet hanfor sig, och tala ska véackas senast inom tva & efter det att
omstandigheten har intréffat. Om en forhandling enligt foreskrift i kollektivavtal ska aga
rum bade lokalt och centralt, géller vad som nu har sagts den lokala forhandlingen. En
central forhandling ska i sadant fall pakallas inom tvd manader efter det att den lokaa
forhandlingen har avdutats. Enligt 65 8 MBL ska talan i fall som avses i 64 § véckas
inom tre manader efter det att forhandlingen har avslutats. Nar bade en lokal och en
centra forhandling har agt rum, raknas tiden frén det att den centrala férhandlingen har
avdlutats. Om det har funnits nagot hinder mot forhandling, som inte berott pa karanden,
réknas tiden fraén det att forhandling senast skulle ha hallits. Om en organisation inte
iakttagit foreskriven tid for forhandling eller vackande av talan, f&r den som &r eler har
varit medlem i organisationen och som berérs av tvisten vécka talan enligt 66 8 MBL
inom en manad efter det att tiden har 16pt ut. Om talan enligt 4 kap. 7 § LRA ska foregas
av forhandling och om en sadan inte har &gt rum, géller vad som nu har sagtsi stdllet rétt
att pakalla forhandling. Talan skai sddant fall vackas inom den tid som angesi 65 8. | en
tvist, i vilken en arbetstagare inte kan foretradas av en organisation, ska han/hon vécka
talan inom fyra ménader efter det att han/hon fatt kdnnedom om den omstandighet vartill
yrkandet hanfor sig och senast inom tva & efter det att omstandigheten har intréffat. Nar
det galler tvister om kollektivavtal tillampas LRA. Preskriptionstiderna & siledes mycket
kortafor sddana konflikter; tre eller fyraménader.

Detta system och den svenska modellen skapades for att handskas med de arbetspro-
blem som uppstod i borjan av 1900-talet. Frédgorna om foraldraledighet och diskrimine-
ring i alménhet & senare problem som delvis uppkommit och framfor allt blivit med-
vetandegjorda langt senare men som fortfarande hanteras inom det gamla systemet,
vilket forklarar det ovan beskrivna ganska invecklade systemet och de ovan beskrivna
korta preskriptionstiderna. Taket fér sjukpenning enligt lagstiftningen nér det galler
foraldrapenning ger ett viss ekonomiskt incitament for fordldrarna att dela foraldrale-
digheten som ett sétt att maximera den ekonomiska forlust ledigheten innebér.

7.3 Arbetsdomstolens praxis — rattsfall ger inblick i
tillampning av kollektivavtal

Konflikter om foraldraledighet och kollektivavtal har inte tagits upp i manga réttsfall i
den svenska Arbetsdomstolen. Ett intressant réttsfall i detta sammanhang & AD
2003:74, Svenska Metallindustriarbetareférbundet mot Sveriges Verkstadsforening.
Den fréga som provades var huruvida tillampningen av ett kollektivavtalsvillkor med
inneborden att rétt till foraldralon i samband med fodelse av eget barn endast géllde
under en period om cirka tre manader raknat fran barnets fodelse, innebar indirekt
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diskriminering av mén. Forbundet har 290 000 medlemmar, av vilka 70 000 &r kvinnor.
Alltsd & medlemskapet 76 procent man.

Enligt kollektivavtalets klausul mom. 5, Féréldralon, har en arbetare som &r tjanstledig
pa grund av havandeskap eller i samband med fodelse av eget barn och som har rét till
havandeskapspenning eller foraldrapenning, rétt till foraldralon fran arbetsgivaren om

*  arbetaren har varit anstélld hos arbetsgivaren under minst ett ar i foljd, och
e arbetarens anstdlIning fortsétter under minst tre manader efter tjanstledigheten.

Arbetsgivaren tolkade klausulens text ”i samband med” att betyda att foraldralon méaste
tas ut inom tre manader efter barnets fodelse. Forbundet var av uppfattningen att ett
sadant tidsrekvisit innebéar indirekt diskriminering av mén. Parterna begérde att Arbets-
domstolen skulle préva om bestdmmelsen, med den tolkning Verkstadsforeningen gav
den, stod i strid med férbudet mot indirekt diskriminering i 16 § och 17 § tredje punk-
ten jAmstalldhetslagen och dérfor var ogiltig i den delen.

Forbundet pastod att innebérden av bestammelsen inte var forenlig med jamstalldhets-
lagen, eftersom tremanadersgransen i praktiken innebar att manliga arbetstagare inte
kunde &tnjuta foraldral 6nen fastan de enligt avtalet hade rétt till det. Férbundet havdade
att det nastan enbart var modrar som utnyttjade rétten att vara fordldraledig under de tre
manaderna narmast efter barnets fodelse, vilket & naturligt eftersom forlossningen
innebdr psykiska och fysiska pafrestningar pa kvinnan. Dessutom & det ocksa mycket
vanligt att barnet ammas under denna tid. Det innebér att kvinnan objektivt sett har
foretréde att vara hemma och ledig den forsta tiden efter forlossningen. Konsekvensen
blir att fader i praktiken inte kan ta ut foraldraledighet forrén betydligt senare, nér tre-
manadersgransen har passerats. Tilldmpningen av detta villkor innebar darfor enligt
Forbundet att ménnen utesl 6ts fran |6neférmanen trots att bada konen utfor lika arbete.
Tremanadersvillkoret kunde uppfattas som konsneutralt men fick till effekt att det
missgynnade mén, dvs. att det ledde till indirekt diskriminering och att villkoret inte
kunde motiveras av objektiva faktorer utan samband med personernas kon.

Verkstadsféreningen havdade att tremanadersvillkoret inte innebar ndgon diskrimine-
ring av man, eftersom det var ett objektivt, kdnsneutralt villkor som inte var svérare att
uppfylla for man an for kvinnor. Dessutom utesluts inte man frén |6neférmanen. Man
och kvinnor hade samma rétt att vara lediga for vérd av barn under den i mélet aktuella
tidsperioden. Det var foréldrarnas ensak att bestdmma vem som skulle vara hemma och
vérda barnet. Aven om bestdmmelsen i praktiken skulle anses missgynna méan var det
anda inte fréga om otilldten konsdiskriminering, eftersom bestammelsen motiverades
av barnets skyddsbehov. Genom att man kan fa foraldralon, hade det skett en forstark-
ning av det skydd for kvinnan och barnet som havandeskapsl6nen innebar. Denna fér-
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man, som enbart betaldes ut till kvinnan, var inte diskriminerande, och en utvidgning
av formanen till att dven gallaman kunde darimligen inte heller vara det.

Arbetsdomstolen fann i denna del att mén missgynnades i jamstélldhetslagens mening,
eftersom de i betydligt stérre omfattning @n kvinnor i praktiken drabbades av den be-
gransning for uttag av foraldralon som tremanadersgransen innebar. Sedan undersokte
Arbetsdomstolen om missgynnandet var motiverat. Arbetsdomstolen pekade pa att
Verkstadsféreningen hade uppgett att syftet med att begrénsa rétten till féréldralon till
en period om cirka tre manader frén barnets fodelse, var att det var barnets behov av
omvardnad i samband med fodelsen — liksom i samband med adoption — som skulle
tillgodoses med detta tidsmassiga kriterium. Att bdde manliga och kvinnliga
arbetstagare nu fatt rat till forddralon innebdr enligt Verkstadsforeningen att det
betraffande syftet med formanen skett en forskjutning av tyngdpunkten frén kvinnans
sarskilda behov av ledighet efter forlossningen till barnets behov av omvardnad. Som
domstolen uppfattat Verkstadsféreningen tycktes tanken vara att det 18g i det nyfodda
barnets intresse att &ven fadern gavs det ekonomiska stod som foréldraldnen utgjorde i
de fall det var han som var fordldraledig for vard av barnet under den aktuella
tremanadersperioden.

Enligt Arbetsdomstolen méste det nu ndmnda syftet att, i barnets intresse, ge béda de
nyblivna féréldrarna viss ekonomisk forstarkning just under tiden nérmast efter barnets
fodelse, anses vara motiverad av sakliga omstandigheter som inte hade négon anknyt-
ning till diskriminering pa grund av kén. Den aktuella tidsgransen fick alltsd anses
forsvarlig mot bakgrund av detta syfte. Den dlutsatsen férandrades inte av att tidsbe-
gransningen, av naturliga skal, som i malet utvecklats av bada parter, medforde att farre
man an kvinnor i praktiken utnyttjade férmanen foraldral on.

Arbetsdomstolen fann sammanfattningsvis att en tilldmpning av tidsrekvisitet i avtals-
bestdmmelsen om foréldralon inte innebar att det i jamstélldhetslagens mening fanns
nagon indirekt diskriminering av manliga arbetstagare. Forbundets talan avslogs. Rétts-
fallet ger en intressent inblick i bade hur kollektivavtal kan tillampas och hur Arbets-
domstolen resonerar i diskrimineringsfrégor. Att tolka kollektivavtal sa att det finns ett
tremanadersrekvisit for att uppbéra de férméner som fanns i avtalet var en acceptabel
tilldmpningsmetod enligt Arbetsdomstolen.

7.4 Foraldraledighet i EG-réatt och svensk lagstiftning

Den svenska foraldraledighetslagen har dndrats nagra ganger for att harmonisera med
de krav som stélls i EG-rétten. Enligt radets direktiv 96/34/EG om ramavtalet om for-
dldraledighet ska varje medlemsstat genom lag och/eller kollektivavtal férsakra forald-
rarna rétt till foréldraledighet i anledning av ett barns fodelse eller vid adoption av ett
barn for att varda detta barn under minst tre manader och upp till en bestamd &der som
far vara upp till &tta &r. Detta hade Sverige infort redan pa 1970-talet. En av de storsta
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forandringarna i den svenska lagstiftningen om foréldraledighet, &minstone fran ett
ideologiskt perspektiv, var kanske den som var minst pétaglig. Enligt radets direktiv
92/85/EEG maste tva veckor direkt fore eller efter barnets fodelse, reserveras fér mo-
dern som en obligatorisk ledighet. Det davarande svenska systemet hade byggts pa
tanken att fordldrarna skulle ha rétt till ledighet som de férfogade 6ver, men ledigheten
skulle inte vara nagot tvang. EU-kommission fann att svensk lag stred mot direktivet,
eftersom denna skyldighet inte hade genomfortsi svensk lag (Flynn). Néstan alla kvin-
nor tog ledigt de tva veckorna och den svenska regeringen meddelade EU-kommissio-
nen att detta redan var praxis och att ett lagstiftningstvang alltsa skulle vara ontdigt
(Yttrande). Kommissionen godtog inte argumentet och féréldral edighetslagen andrades
for att infora de tva obligatoriska veckorna. En annan aspekt av denna EG-reglering,
som kan séttas i kontrast till den svenska foréldraledigheten, &r att det inte finns nagot
erséttningssystem oOverhuvudtaget enligt EG-rétten. Foréldraledigheten géller bara
rétten att vara ledig, inte att f& ndgon ersittning fran staten eller arbetsgivaren under
ledigheten.

7.5 Foraldraledighet och kollektivavtalssystemet

Som namnts har arbetsmarknadens parter frihet att frénga lagstiftningen i vissa delar
genom kollektivavtal. Foréldraledighet ar en fréga dar parterna &r fria att hgja lagstift-
ningens skydd. Foljande fyra punkter om féréldraledighet och kollektivavtal har under-
sokts:

1 Kvalifikationstiderna;

2 Loneutfylinad vid féréldraledighet;
3 Foraldraledighetsperioder

4 Lonesamtal.

Nér det gdler kollektivavtal har samtliga 16 LO-férbund, 19 TCO-foérbund och 26
SACO-forbund fétt fragor om foraldraledighet. Fragornavar i vad man foréldraledighet
och eventuella andra féréldrarel aterade problem har beaktats i de kollektivavtal som
fackforbunden har dutit eller i vad man atgarder vidtagitsi 6vrigt. | den man frégorna
hade beaktats i kollektivavtal, har kopior av avtalen begarts for studier. Efter det forsta
brevutskicket svarade 30 av de 61 férbunden. En pdminnelse skickades till de 31 for-
bund som inte svarat och ytterligare 6 forbund svarade. Nagra av de centrala forbunden
hade en person som uttryckligen var ansvarig for fragor om antingen jamstélldhet eller
forddraledighet, och moten har hallits med vissa av dessa personer. Eftersom respon-
sen inte var 100 procent (forbund som técker 1,9 miljoner arbetstagare svarade dock)
kan inte denna studie gora ansprék pa att vara heltackande. Dock kan en del av den
variation som finns mellan olika avtal och sektorer belysas. Ett annat problem som
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uppstod & att eftersom vissa forbund inte tar upp forédraledighet dverhuvudtaget,
finns det en avsaknad av reglering som &r svér att mata.

Den svenska modellen bygger pa ett system med kollektivavtal som bestér av avtal pa
olika nivéer. Det kan finnas rikstackande kollektivavtal som har ingétts mellan de cen-
trala arbetstagareorganisationerna, LO, TCO eller SACO, och arbetsgivarsidans organi-
sation beroende pa sektor. Inom den offentliga sektorn finns det pa arbetsgivarens sida
Arbetsgivarverket (statligt, 250 medlemmar som omfattar 240 000 anstéllda), Svenska
Kommunforbundet (som omfattar 657 000 kommunalanstélida med manadsién) och
L andstingsférbundet (som omfattar drygt 248 400 anstéllda).”® Inom den privata sek-
torn & den stérsta aktoren Svenskt Néringsliv (som har 55 000 medlemsfdretag som
omfattar 1,5 miljoner anstéllda). Dessutom finns det andra mindre organisationer som
stér utanfor Svenskt Naringdliv, till exempel Bankinstitutens arbetsgivarorganisation
(BAO) som har 150 medlemmar med 45 000 anstéllda, och Kooperationens férhand-
lingsorganisation (KFO) som har 2 300 medlemmar med 85 000 anstéllda och 400 egna
kollektivavtal. De sex arbetsgivarorganisationerna tacker éver 2,7 miljoner anstélla pa
den svenska arbetsmarknaden.

Parterna har tamligen stor frihet vad galler innehdllet i kollektivavtal. Enligt 23 § MBL
maste det vara ett skriftligt avtal som ror anstdlIningsvillkor eller forhallandet i Gvrigt
mellan arbetstagare och arbetsgivare. De primara omréden som tas upp i kollektivavtal
& 16ne- och angtdlIningsvillkor. Frégor om t.ex. arbetsmiljo, ledighet och reseersittning
kan ocksa tas upp i avtalen, men det finns som sagt inget nérmare krav pa ett kollektiv-
avtals innehdll. Vissa av de rikstéckande avtal som antas av LO, TCO eller SACO,
rekommendationsavtal, méste antas av det enskilda forbundet for att vara géllande. Det
finns ocksa lokala avtal som kan ingds mellan forbund eller fackforeningar och arbets-
givare, och dessa géller bara lokalt, dvs. vid den lokala arbetsplatsen. Det finns inget
réttsligt krav att varje arbetsplats ska ha ett kollektivavtal. Dock ger MBL fackfore-
ningar patryckningsmedel i form av blockad for att tvinga en arbetsgivare att under-
teckna ett redan befintligt avtal. Sadana andlutningar kallas for hangavtal. Vissa for-
bund har endast hangavtal. Dessutom finns det personliga anstalIningsavtal som ingétts
mellan arbetsgivaren och den enskilde arbetstagaren. Det individuella anstélinings-
avtalet far inte strida mot rédande kollektivavtal. Varje kollektivavtal maste ses som en
produkt av en kompromiss, med vissa uppoffringar pa bada sidor. Som framgar av
beskrivningen ovan finns det inget réttdligt tvang att ta upp foréldraledighet i avtal.

Den svenska arbetsmarknaden kan, som namnts, delas upp i den privata sektorn och
den offentliga sektorn. Dessa sektorer kan indelas vidare, den privata sektorn i tjanste-
man och arbetstagare, och den offentliga sektorn i staten och kommunerna/landstingen.

19 Fran och med den 1 januari 2005 samverkar Svenska Kommunforbundet och Landstingsférbundet under
ett gemensamt namn — Sveriges Kommuner och Landsting. | borjan av 2007 ska de gé samman i ett nytt
gemensamt forbund med samma namn.
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Det finns forstas indelning mellan tjansteman och arbetstagare i den offentliga sektorn
men denna indelning &terspeglas inte i de priméra kollektivavtalen mellan huvudorga-
nisationerna. For att ytterligare komplicera fragan kan en huvudorganisation represen-
tera olika kategorier av arbetstagare, t.ex. har Vardforbundet som medlemmar anstallda
i kommuner och landsting, privata tjansteméan och privata arbetstagare. Likasd kan ett
foretag varabundet av flera kollektivavtal for sin arbetskraft.

Nar det géller forddraledigheten, & nagra olika punkter problematiska. Rent tekniska
ar de krav som géller kvalifikationstider och inkomstforlust (enligt lagen &r ersatt-
ningen 80 procent upp till taket 24 625 kr per manad for a 2005, dvs. 19 700 kr per
manad). Ett praktiskt problem & hur ledigheten ska tas ut, vilket framgdr av ovan
namnda AD-dom. Finns det krav p& hur man skata ut ledigheten, t.ex. féranméan av
ledigheten? Ett annat problem som uppstér p& arbetsplatsen & hur |6nen ska hanteras.
Forlorar man rétten till 16neférhojning om man ar ledig? Om s& ar fallet, kommer de
som tar ut féréldraledighet att tappa mark och lida skada i jdmférelse med anstéllda
som inte tar ut ledighet? Aven om foretaget bestammer sig att inte rakna in ledighetspe-
rioder nér det géller 16neforhojning, fyller Il6nesamtal ytterligare en funktion genom att
de informerar de anstéllda om deras prestationer och foretagets tankande. Att inte vara
med vid |6nesamtal betyder inte bara att man inte fétt 16nehdjning utan ocksa att vik-
tiga uppgifter och kandor av medverkan har gatt forlorade.

De kollektivavtal som har samlats in ska understkas vad géller dessa fyra frégor, dvs.
kvalifikationstider, 16neutfyllning, uppléggning av ledigheten och I6nesamtal for att se
om det finns skillnader mellan de organisationer som har flest kvinnor anslutna och de
som har flest mén.

Nar det géller kvalifikationstider och léneutfylining finns det, vilket beskrivs nedan,
flera olika sétt att hantera dessa frégor. Vissa lGsningar baseras pa ett |6neutfylinads-
ténkande medan andra baseras pa en |6neavdragsmodell och 8ter andra pa en kombina-
tion av dessa tva modeller. Statens och kommunens/landstingets |Gsningar ska forst
undersokas, foljt av vissa utvalda avtal frén den privata sektorn. De I6neutfylinads-
metoder som finns i avtalen ska tilldmpas med tva olika inkomstnivaer; en under pris-
basbel oppet, 20 000 kr per manad, och en Gver prisbasbeloppet, 40 000 kr per manad
under en elvamanadersperiod. En elvamanadersperiod véljs eftersom elva manader,
330 dagar, &r den period under vilken en foralder kan fa foraldrapenning (390 minus
den andra foralders ooverlatbara 60 dagar). Syftet &r att berékna den procentandel av
inkomsten som arbetstagare far vid foraldraledighet under en elvamanadersperiod en-
ligt de olika avtalslGsningarna.

7.5.1 Den offentliga sektorn — staten

Statens huvudorganisation som arbetsgivarrepresentant ar Arbetsgivarverket. Huvud-
avtalet & ALFA (ALFA 2002 med beaktande av protokollet den 7 mars 2005 citeras
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har), Arbetsgivarverkets allmant |6ne- och formansavtal. Likadana villkor finnsi 14 §
AVA, Arbetsgivarverkets Afférsverksavtal 2002. Fordldraledighetserséttning reglerasi
8 kap. i ALFA, 16n under féraldraledighet. Enligt 8 kap. 1 § ALFA gors |6neavdrag vid
forddraledighet for varje kalenderdag som fordldraledigheten omfattar med ett belopp
som motsvarar 3,3 procent av den fasta |6nen per manad. En arbetstagare som &r ledig
for barns fodelse eller vard av adoptivbarn har enligt 8 kap. 2 8 ALFA rétt till foraldra-
penningtillagg. Forédrapenningtilldgg betalas for sddana dagar under foraldraledighe-
ten da arbetstagaren tar ut foraldrapenning dver garantinivan med hogst 360 dagar per
barnsbérd. Om delledighet tas ut, betalas foraldrapenningtilldgg proportionellt. Som
forutsattning for rétt till fora drapenningtillégg géller att arbetstagaren varit anstalld vid
myndigheten eller myndighetsomradet under minst 90 dagar i f6ljd fore foradraledig-
hets borjan om inte arbetsgivaren av sarskilda skd medger ndgot annat. Det finns alltsa
mdjlighet for arbetsgivare att forkorta kvalifikationstiden av sérskilda ské, ett undantag
sominte finnsi de andra klausulerna.

Foraldrapenningtill&ggets storlek reglerasi 8 kap. 3 8§ ALFA. Foréldrapenningtill&gget
& 10 procent av dagsionen pa lonedelar upp till basbeloppstaket. Pa lonedelar som
Overstiger bashel oppstaket ar foréldrapenningtillégget 90 procent av dagsl6nen.

ALFA har flera klausuler som tar héansyn till andra typer av problem som kan uppst,
namligen hur man ska berdkna inkomst i fall man fér tva barn inom kort tid, och hur
lokala avtal ska forhala sig till frégor om féraldraledighet generellt. Enligt 8 kap. 4 §
andra stycket tredje punkten, berdknas ford drapenningtilldgg, om en arbetstagare har
varit ledig for vard av barn och blir gravid pa nytt innan det tidigare barnet uppnér en
alder av ett & och nio manader, pa den aktuella manadslonen nar den nya foraldra-
ledigheten intraffar. Dock ska berakningen utga fran den tjanstgoringsgrad som géllde
for arbetstagaren fére den forsta foréldraledigheten. Den andra specialklausulen finns i
8 § ALFA om lokalt avtal. Dar stér det att lokalt avtal far slutasi fragor som behandlas
i detta kapitel, och om lokalt avtal sluts om en retroaktiv 16nehdjning i samband med
I6nerevision ska det f& genomslag dven for den som &r foraldraledig. | bilaga 2 till
ALFA finns det en modell for hur en sadan berakning kan goras.

Om vi tar en manadslon p& 20 000 kr blir kalkylen: Loneavdraget & 20 000 kr. Forald-
rapenning frén Forsakringskassan & 16 000 kr (80 procent av 20 000 kr). Foraldra-
penningtillagget & 2 000 kr (10 procent av dagsl6nen manadsvis). Totalsumman blir
18 000 kr, eller 90 procent av inkomsten. En arbetstagare som far 20 000 kr per manad
i 16n ska enligt lagen, dvs. utan ndgot tillagg, f& 80 procent av inkomsten i foral drapen-
ning.

Om ménadslénen & 40 000 kr, blir kalkylen: Léneavdraget & 40 000 kr. Forédrapen-
ning fran Forsakringskassan ar 19 700 kr. Forsta delen av forédrapenningtillagget &r
10 procent upp till 24 625 kr, dvs. 2 462,50 kr. For den delen av 16nen som dverstiger
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24 625 kr & andra delen av foréldrapenningtillégget 90 procent av 15 375 kr (40 000 kr
- 24 625 kr), dvs. 13 837,50 kr. Summan blir 19 700 kr + 2 462,50 kr + 13 837,50 kr =
36 000 kr, vilket & 90 procent av 40 000 kr. Oavsett om man har inkomst under pris-
basbel oppstaket eller dver, far man 90 procent av inkomsten vid foréldraledighet. En
arbetstagare som tjanar 40 000 kr per manad i 16n ska enligt lagen, dvs. utan nagot
tillagg, fa 49,25 procent av inkomsten som foraldrapenning.

Enligt Arbetsgivarverket informerar Nr. 2004-06-18, Forenklad administration av for-
ddraledighet, uppmérksammades de svarigheter som uppstar i den administrativa han-
teringen av foréddrapenningtilldgg och semesterrétt vid ford draledighet i samband med
avtalsrorelsen 2002. Det ansags av parterna att med hansyn till de olika myndigheternas
olika behov inte vara lampligt att reglera en forenkling i det centrala avtalet. | stéllet
rekommenderade parterna att frégan skulle hanteras lokalt. Det partsgemensamma
fordaget till forenklade regler innehdller féljande. Den forsta andringen ar att foraldra
penningtilldgget &ndras till fordldralon och utbetalas vid forddraledighet oberoende av
om arbetstagarna uppbér forddrapenning fran Forsakringskassan €ller inte. Med andra
ord, har man tagit bort de krav pa kvalifikationstider som finnsi foraldraledighetslagen
och lagen om allman férsakring. Fordelarna anses av parterna vara att det inte krévs
négon kontrolluppgift fran Forsakringskassan. Foraldralon kan saldes betalas ut enligt
en beviljad ledighetsanstkan och det administrativa arbetet med [6ne- och semester-
berakningen minskas. Forslaget & ocksa att utvidga perioden fran 330 foraldrapen-
ningdagar (vad varje foréder far ta ut av de 60 dagar som reserveras for var foradder)
till forddralén som ska betalas ut under 360 dagar, vilket ger forddrar som &r gifta
eller sammanboende en extra manad med forddralon. Antagandet ar att foraldral 6nens
storlek ska vara densamma som foréldrapenningtill 8ggets.

7.5.2 Den offentliga sektorn — Kommunerna/Landstingen

Kollektivavtal AB 01 &r det r&dande avtalet nar det géller bade kommuner och lands-
ting. | sin nuvarande form galler det frén den 1 april 2000 till den 31 mars 2005. Denna
version har en ny komponent, namligen att [6nebildning ska ske s ndra medlemmarna
som mgjligt och att de lokala parterna kan forma forutsdttningarna for [6nebildning.
Forédraledighet tasupp i § 28 Mom. 1:

Arbetstagare, som sammanhangande varit anstélld hos arbetsgivare un-
der minst 365 kalenderdagar fore ledighet med féraldrapenning far for-
aldrapenning med belopp motsvarande 10 procent av |0nebortfallet —
bersknat per forsta kalenderdagen av sidan ledighet — multiplicerat
med

30 om arbetstagaren varit anstélld i 365 men inte 730 kalenderdagar
sammanhangande,
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60 om arbetstagaren varit anstélld i minst 730 kalenderdagar samman-
hangande.

Om ledighet skulle bli kortare @n 30 respektive 60 kalenderdagar, utges
foral drapenningtillagget inte for langre tid an ledigheten omfattar.

Foraldrapenningtillagget — som utges en gang per fodsel — utbetalas
med halva beloppet nér ledigheten borjar och resterande halft efter det
att arbetstagaren arbetat 3 ménader hos arbetsgivaren efter ledigheten. |
ersittningen ingdr semesterlén och semesterersittning med belopp som
forutséttsi SemL.

Séledes kan man fa tio procent av lonebortfallet oavsett taket under 30 dagar om man
har varit anstalld mellan 365 och 730 kalenderdagar, och under 60 dagar om man har
varit anstdlld &minstone 730 dagar. Beloppet betalas ut tre manader efter ledigheten.

Dessutom far den anstéllde erséttning enligt Mom. 2:

Mom. 2. Arbetstagare, vars fasta kontanta 16n Gverstiger 62,50 procent
av prishasheloppet enligt AFL och som varit sammanhéngande anstélld
hos offentlig arbetsgivare under minst 180 kalenderdagar fore ledighet
med forddrapenning, far ersittning enligt detta moment da foraldra:
penning utges.

Erséttningen utges under higst 270 kalenderdagar per fodsel. Beloppet
som utbetalas motsvarar skillnaden mellan 80 procent av |6nebortfallet
— berdknat per kalenderdag — och hégsta belopp for féréldrapenning
enligt AFL. | ersittningen ingar semesterlén och semesterersttning
med belopp som forutsétts i SemL.

Erséttningen betyder att en anstdlld som har varit offentliganstalld ett halvt &r (oavsett
om det & hos samma arbetsgivare) far 80 procent av inkomsten oavsett det tak som
finns i lagen. Om man lagger ihop I6neutfylinaden med ersattningen, far den offentlig-
anstéllde 90 procent av inkomsten (om den ligger under sjukpenningstaket) under 30
respektive 60 dagar, och 80 procent av inkomsten under 270 dagar. Detta kan jamforas
med lagstiftningen som ger 80 procent av taket, dvs. 19 700 kr per manad. Kvalifika-
tionstiden for att fa erséttningen, 180 dagar, skiljer sig fran den statliga ALFA:skrav pa
endast 90 dagars anstallning vid en myndighet.

Enligt AB 01 8§ 28 mom. 5 fér arbetstagare om s & nddvandigt under arbetstiden vid
hogst 2 tillfalen under graviditet bestka mddravardscentral. Under sadan ledighet
betalas ersittning som motsvarar 100 procent av den 16n som arbetstagaren enligt d&
gdllande forlaggning av ordinarie arbetstid skulle ha fétt.
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| kontrast till den statliga metoden, &r ford drapenningtill&gget begransat till 30 eller 60
dagar, och erséttningen géler under 270 dagar. Om vi tar den maximala langden, 60
dagar, och en manadslén pa 20 000 kr, blir kalkylen: Foraldrapenningen fran Forsak-
ringskassan & 16 000 kr (80 procent av 20 000 kr). Foraddrapenningtillégget &r tio
procent av l6nebortfallet, som & det hela avdrag frén inkomsten som gors nar ledighet
tas ut sa att det motsvarar manadens 16n. Tio procent av |6nebortfallet blir da 2 000 kr
per manad, under 60 dagar, vilket & 2 000 kr x 2 = 4 000 kr. Eftersom 20 000 kr per
manad dessutom inte dverstiger 62,50 procent av prisbasbeloppet om 39 400 kr, dvs.
24 625 kr, & inte arbetstagaren beréttigad till ytterligare erséttning. | jdmférelse med
det statliga systemet, som |6per under hela perioden, méste man rakna om summan av
beloppen under en elvamanadersperiod for att rakna fram procenten under denna tid.
Ratten for var foralder till foraldrapenning pa sjukpenningbelopp ar for 330 dagar (11
manader). Forédrapenningbeloppet under 11 manader ar 176 000 kr plus foraldrapen-
ningtillégget om 4 000 kr, vilket ger sammanlagt 180 0000 kr. Denna summa delad
med elva blir 16 364 kr, vilket & 81,8 procent av den ursprungliga inkomsten om
20 000 kr fordelat pa elvaménadersperioden.

Om ménadslonen & 40000 kr, blir kalkylen: Foraldrapenningen frén Forsakrings-
kassan &r 19 700 kr. Férsta delen av foraldrapenningtillégget ar tio procent av [6nebort-
fallet pa 40 000 kr, dvs. 4 000 kr per manad och hér under 60 dagar, 8 000 kr. Nar det
géller ersdttningen, &r arbetstagaren da eftersom 40 000 kr dverstiger 39 400 kr beréttig
till erséttning under 270 kalenderdagar. Beloppet som utbetalas motsvarar skillnaden
mellan 80 procent av 16nebortfallet — beréknat per kalenderdag — och det hdgsta belop-
pet for foraldrapenning under nio manader. Hogsta beloppet som betalas for foradra-
penning & 19 700 kr, och 80 procent av |6nebortfallet & 32 000 kr s& skillnaden &r
12300 kr per ménad. Aterigen méste detta omréknas till 11 ménaders ersittning.
Summan blir 216 700 kr i foraldrapenning (elva ménader), 8 000 kr i féradrapenning-
tilldgg (60 dagar) och 110 700 kr i erséttning (nio manader) for en total summa om
335 400 kr. Delat med 11 blir det 30 490,90 kr per manad under elvamanadersperioden,
eller 76,2 procent av den ursprungliga inkomsten per manad. En arbetstagare som far
40000 kr per ménad i 16n ska enligt lagen utan négot tillagg f& 49,25 procent av in-
komsten som féréldrapenning.

7.5.3 Den privata sektorn

Eftersom det finns hundratals kollektivavtal inom den privata sektorn, har ett urval
gjorts inom olika omréden. Det kan vara exempel pa |Gsningar som nétts, pd medlem-
skapets utformning eller pa anstrangningar for att soka mer jamnt fordela foraldra-
ledigheten mellan fordldrarna. De representerar inte statistiskt sett mgjoriteten av avta
len men manga av de klausuler som diskuteras finnsi flera avtal.
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Ett exempel pa ett tjanstemannaavtal i den privata sektorn som reglerar fora draledighet
& Tjanstemannaavtal 2001-2004, som ingds av ALMEGA Tjansteférbunden pa
arbetsgivarens sida, och SIF — CF — Ledarna — HTF — Véardférbundet (AL). | 8§10
Sjuklén mm.mom. 10 stér det:

En tjansteman har ratt till forddralon frén arbetsgivaren om tjanste-
mannen & ledig och uppbéar fordldrapenning eller havandeskaps-
penning och varit anstélld hos arbetsgivaren under minst ett ar i foljd
vid barnets fodel se/mottagande av adoptiv- eller fosterbarn.

Forédralon betalas hogst 30 dagar om tjdnstemannen varit anstalld hos
arbetsgivaren i minst ett &r i f6ljd och higst 60 dagar om anstéllningen
varit under tva ar i foljd eller mer.

Héar finns ingen storre skillnad mellan kvalifikationstiderna enligt detta privata avtal och
kommuneng/landstingets avtalade kvalifikationstider om foréldrapenningtillégget (statens
ALFA/AVA kréaver 90 dagar). Notera att det inte finns ndgon motsvarighet till den
ersittning som ocksa betalas av staten och kommunerna/landstingen. Forddralon ska
berdknas genom ett |6neavdrag for varje franvarodag (inklusive arbetsfria dagar) for
hogst 30 respektive 60 dagar med belopp som motsvarar §ukavdrag enligt mom. 4:2.

Enligt mom. 4:2 Sjukdom fr.o.m. 15:3 kalenderdagen: For varje suk-
dag inklusive arbetsfria dagar gors gukavdrag per dag enligt foljande:

For tjansteman med manadson om hogst: 7,50 x basbeloppet
12

90 % x manadsionen x 12
365

Under de tva manaderna kan de f& 90 procent av sin |6n under sjukpen-
ningstaket. For tjansteman med manadsion som Gverstiger 24 625 kr
per manad ar formeln:

90% x 7,50 x basbeloppet + 10% (ménadsénen x 12 — 7,50 x basbeloppet)
365 365

Sjukavdraget per dag f&r inte 6verstiga den fasta kontanta ménadslénen® x 12
365

Man kan kalla detta for 90/10 modellen.

2 Med kontant ménadsl6n avses, férutom fast ménadslén och fasta |6netill agg, &ven sddan provision, tan-
tiem, bonus eller liknande som intjanas under |edigheten utan att ha samband med tjanstemannens personliga
arbetsinsats samt garanterad minimiprovision eller liknande.
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Om vi tar den maximala ersittningstiden, 60 dagar, och en manadslén pa 20 000 kr,
beréknas avdraget enligt den férsta formeln (eftersom 20000 kr inte Overstiger
24 625 kr): 0,90 x 20 000 kr x 12 = 216 000 kr delat med 365 = 591,78 kr per dag. Om
man hade dragit av 100 procent av inkomsten skulle det ha blivit 657,53 kr per dag,
vilket betyder att man far en utfylining per dag om 65,75 kr utéver foradrapenningen.
Over 60 dagar blir summan 3 945 kr. For de tva ménader denna foraldralén utbetal as,
far den anstéllde 1 972,50 kr utdver de 16 000 kr per ménad i foraldrapenning, dvs.
17 972,50 kr per manad motsvarande knappt 90 procent av inkomsten. Om man tar
hénsyn till hela elvamanadersperioden, blir det i stéllet 176 000 kr i foraldrapenning
och 3945 kr i foraldralon, vilket blir 179 945 kr delat med 11, dvs. 16 358,63 kr per
manad motsvarande 81,8 procent av inkomsten under en elvamanadersperiod.

Om vi tar den maximala erséttningstiden, 60 dagar, och en manadslon pa 40 000 kr,
berdknas avdraget enligt den andra summan av de tva formlerna, eftersom 40 000 kr
per manad Gverstiger 24 625 kr. Den forstaar 0,90 (7,50 x 39 400 kr = 295 500 kr delat
med 365 = 809,59 kr), vilket & 728,63 kr per dag.

Den andra formeln &r 10 procent (505,48 kr, vilket & summan av 40 000 kr x 12 minus
7,50 x 39400 kr, 480 000 kr — 295 500 kr, vilket blir 184 500 kr delat med 365) som
ger dutsiffran 50,55 kr per dag. Summan av 728,63 kr och 50,55 kr ar 779,18 kr per
dag. Om man hade gjort avdrag fér hela I6nesumman, 40 000 kr x 12/365, skulle det
har varit 1315,07 kr per dag. Fordldralonen blir d& 1 315,07 kr minus 779,18 kr =
535,89 kr per dag, och under 60 dagar &r detta 32 153,30 kr. For de tva manader denna
forddralon betalas ut, far den anstéllde méanatligen 16 076,65 kr i forddralén och
19 700 kr i féraldrapenning, vilket blir 35 776,65 kr eller 89,44 procent av hans/hennes
inkomst. Om detta beréknas under en elvamanadersperiod, blir summan 216 700 kr i
forddrapenning och 32 153,30 kr i fordldralon, vilket & 248 853,30 kr totalt, eller
22 623,03 kr per ménad motsvarande 56,56 procent av inkomsten per manad.

En annan variant av denna klausul kan hittas i avtalet, Allménna anstéliningsvillkor och
I6neavta mm.for angtdllda inom hélsa, vard och Gvrig omsorg som ingétts mellan
Kooperations Forhandlingsorganisation, Forbundet Sveriges Arbetsterapeuter, Legiti-
merade Sukgymnasters Riksférbund, Svenska Kommunalarbetareférbundet, SKTF och
Vardfrbundet for tiden den 1 juni 2004—den 31 maj 2007 (KF) som har liknande formler
men for 90/20 och ger ett annat resultat. Enligt § 11 Permission, tjénsteledighet,
foréldraledighet mom. 3, gors avdrag enligt § 12 mom. 2 vid tjanstledighet enligt
foradraledighetdagen, oavsett om arbetstagaren har rétt till féraldralon. En arbetstagare
har ratt till foraddralon enligt mom. 3:1 och 3:2, med et till tva ars anstdlIning, 30 dagar,
och med tva &rs anstallining dler langre, 60 dagar. Halften av beloppet betalas ut nér
tjnstledigheten borjar och resterande del efter det att arbetstagaren har arbetat i tre
manader efter ledigheten. Forédralnens storlek berdknas enligt mom. 4.2, Sjuklon.

171



ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

Enligt mom. 4.2, for arbetstagare med manadslon om hogst 24 562 kr gors avdrag per
sjukdag med: 90 % x ménadsldnen x 12
365

For arbetstagare med manadsl6n Gver 24 562 kr gors avdrag per sjukdag med:

80 % x 7,50 x basbeloppet + 10 % (ménads 6nen x 12)
365 365

Aven om summan forblir densamma fér dem som tjénar 20 000 kr per manad som i
foregéende avtal, 65,75 kr per dag och under en elvamanadersperiod, 16 358,63 kr per
méanad motsvarande 81,8 procent av inkomsten, blir resultatet for dem som tjanar
40 000 kr per manad négot annat:

Forsta summan nu &r 647,67 kr medan den andra summan & 131,51 kr, dvs. 779,18 kr
per dag. Om man hade gjort avdrag for hela [6nesumman, 40 000 kr x 12/365, skulle
det ha blivit 1 315,07 kr per dag. Forédral6nen blir da 1 315,07 kr minus 779,18 kr
som & 535,88 kr per dag, och som under 60 dagar blir 32 153,31 kr. For de tvd mana-
der denna foradldralon betaas ut, f&r den anstéllde 16 076,65 kr i forddraén och
19700 kr i foraldrapenning, vilket blir 35776,65 kr per manad, motsvarande
89,44 procent av inkomsten med fordldraén. Om detta berdknas under en
elvamanadersperiod, blir summan av 216 700 kr i féradldrapenning och 32 153,31 kr i
foraldralon totalt 248853,31 kr eller 2262303 kr per ménad motsvarande
56,55 procent av inkomsten per manad.

| Arbetsgivaralliansen Branschkommitté Utbildning och Folkbildning SFHL, SKTF,
KOMMUNAL, Lararforbundets och Lérarnas Riksforbunds Samverkansréd Bransch-
avtal 2004-2007 (AA) finner man en annan I6sning i avtalet. | mom. 8 Foraldralon,
finns det upp till 4 manaders foradralon:

« hégst en ménad om arbetstagaren varit anstélld hos arbetsgivaren i ett
men ¢ tva ar i foljd

» higst tva manader om arbetstagaren varit anstédlld hos arbetsgivaren
under tvamen g tre &r i foljd

« higst tre manader om arbetstagaren varit anstalld hos arbetsgivaren
under tre men g fyraar i foljd

« hogst fyra manader om arbetstagaren varit anstélld hos arbetsgivaren
under fyra&r i foljd eller mer.

Mom 8:3 Foréldral 6nens storlek

Foraldral6n utgors av en manadsl 6n minus 30 avdrag enligt nedan, re-
spektive tva, tre eller fyra manads 6ner minus respektive 60, 90 eller
120 avdrag enligt féljande.
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For varje franvarodag med rétt till foral draledighet (Aven arbetsfria var-
dagar samt son- och helgdagar) gors avdrag per dag med

90 % x ménadsi6nen x 12
365

Avdraget fé&r dock hogst uppgatill [728,63 kr]

90 % x 7,50 x prisbashel oppet
365

Har finns en variation i forhallande till det foregdende avtalet genom att foraldralon kan
betalas ut upp till fyra ménader, men ocksa genom att det finns ett maximalt tak for
avdraget. Efter det att en manadslon pa 24 625 kr har nétts borjar man behalla mer och
mer av sin inkomst.

Om vi tar kalkylen igen, blir avdraget for 20 000 kr per ménad och 591,78 kr per dag,
vilket ger en fordldralon pa 65,75 kr per dag och 1 972,63 kr per manad, vilket blir
90 procent av inkomsten med foraldrapenning per manad. Over en elvaménadersperiod
blir inkomsten med fyra ménaders foraldralon 16 717,32 kr per manad motsvarande
83,6 procent av inkomsten.

Avdraget for 40 000 kr per ménad & 1 315,07 kr per dag, vilket dverstiger det hogsta
beloppet om 728,63 kr per dag. Foraldraldnen blir 586,44 kr per dag eller 17 593,15 kr
per manad, motsvarande 93,23 procent av inkomsten per manad med féraldrapenning.
Over en elvamdnadersperiod, blir inkomsten med fyra manaders foraldralon
26 097,51 kr per manad motsvarande 65,24 procent av inkomsten.

Flera kollektivavtal innehdller havandeskapsionesklausuler. Ett exempel pa en sédan
finns i Kollektivavtal mellan Foreningen Véardforetagarna och Véardforbundet for
gukskoterska anstélld i ambulansforetag, vilket géler fr.o.m. 1 juli t.o.m. 30 juni 2005
(FV). Har ser man hur mycket en manlig gukskoterska kan forlora pa att arbeta privat
i stéllet for offentligt ndr det géller foréldraledighet. Fordldraledighet reglerasi § 11,
Permission, foraldraledighet, tjanstledighet mm. | mom. 2, Ledighet vid vard av barn,
Star det:

Medarbetare som enligt reglerna i Foradraledighetslag (1995:584) har
rétt att avhalla sig fran arbete i samband med barns fodelse ska om
denna onskar sidan ledighet underrétta arbetsgivaren darom i god tid
och senast tva manader i forvag samt ange vilken tidsperiod ledigheten
avser.
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Nar det géller 16n, stér det i mom. 4, frénvarodag:

Vid ledighet enligt 2 och 3 mom. for heltidsanstéllda gores avdrag per
timme med

aktuell ménaddon
165

Vid frénvaro hel ménad gores avdrag med hela ménadsl 6nen.

For deltidsanstalld ska avdraget proportioneras i forhdlande till del-
tiden.

§ 12 mom. 1 reglerar havandeskaps! on:

En medarbetare som & tjanstledig p.g.a. havandeskap eller barnsbérd
har ratt till havandeskapsion fran arbetsgivaren om:

— vederborande har varit anstalld hos arbetsgivaren under minst ett ar i
foljd samt

— vederborandes anstallning fortsitter under minst tre manader efter
tjénstledigheten

Havandeskapsl6n utges:

— under en manad om medarbetaren har varit anstalld i ett men g tvaar
i foljd och

— under tvd manader om medarbetaren har varit anstalld i tva ar i foljd
eller mer.

Om havandeskapsledigheten skulle bli kortare &n en respektive tva mé&
nader utges havandeskapsitn inte for langre tid an ledigheten omfattar.
Havandeskapsl 6n utgér per franvarotimme

10 % ménadsi6nen x 12,2
52 x veckoarbetstiden

Havandeskapsion utbetalas med halva beloppet nér ledigheten borjar
och resterande hélft efter det att medarbetaren har fortsatt sin anstéll-
ning i tre manader efter tjanstledigheten. Havandeskapslon utges inte
om medarbetaren undantas fran féraldrapenning enligt lagen om allmén
forsakring. Om denna férman nedsatts ska havandeskaps Gnen reduce-
rasi motsvarande man.

Man fér altsd inte havandeskaps 6n. Havandeskaps 6nen med 20 000 kr per manad blir
2 033 kr per ménad, och vid en [6n om 40 000 kr per manad blir det 4 010,96 kr per
manad i havandeskapsion. D& blir den manatliga procenten 90 procent respektive
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59,28 procent. Under en elvamanadersperiod med tva ménaders havandeskapsitn blir
det 81,8 procent respektive 51,1 procent. Motsvarande siffror for man utan havande-
skapslon ar 80 procent och 49,25 procent. Enligt Vardférbundets statistik for 2003
fanns det 1 075 ambulanssjukskoterskor av vilka 72 procent (774) var méan, si avtalet
gdller en mansdominerad arbetskraft.

Det avtal som maste vinna priset for den enklaste foraldraledighetsformeln ar Tid-
ningsavtalet mellan Tidningsutgivarna och Grafiska Fackforbundet Mediafacket gél-
lande mellan den 1 juni 2004 och den 31 maj 2007 (TA). Man kan faforaldralén for en
eller tva manader beroende pa anstallning, och enligt mom. 7.3 utgér foraldralon for
manadsavltnade per ménad 10 procent av manadsitnen inklusive eventuell ersittning
for arbete p& obekvam tid. Vid en [6n om 20 000 kr per manad blir det 2 000 kr per
ménad i foraldralén, och under en elvamanadersperiod med tva manaders foraldralon
motsvarar det 81,8 procent av inkomsten. Vid en 16n om 40 000 kr per manad blir for-
aldralénen 4 000 kr motsvarande 51,07 procent, kort och enkelt.

| kollektivavtal for anstélldai bank mellan Bankinstitutens Arbetsgivarorganisation och
Finansforbundet, gédllande frén den 1 januari 2004 till den 31 december 2005 (BA)
finns det ett exempel pa en mer heltackande syn pa foraddraledighet. Foraldraledighet
reglersi § 11. Anstéllda har ratt till bidrag frén banken under hogst 360 kalenderdagar
nar tjansteman far hel forédrapenning enligt § 11.2. Bidraget betalas ut vid ledighet
som tas ut inom 18 manader fran fodelsen eler adoptionstillfallet. For att fa bidraget
ska tjanstemannen forbinda sig att dterga i tjanst under en period motsvarande minst
tjanstemannens uppsagningstid. Bidraget utgor 10 procent av dagslonen pa en &rslon
inom 7,5 prisbasbelopp. Pa fast manadslon som Gverstiger 7,5 prisbasbelopp, dvs.
295 500 kr eller 24 625 kr per manad, utgor ersattningen 80 procent. Foral draledighets-
avdrag gorsenligt 8§ 11.3.

Kalkylen blir med 20000 kr per manad i 16n 16000 kr i férdldrapenning och
10 procent per manad i bidrag, dvs. 2000 kr, sammanlagt 18 000 kr motsvarande
90 procent av inkomsten. Med 40 000 kr per manad i 16n blir bidraget 10 procent av
I6nen upp till 24625 kr per manad, 246250 kr per manad plus 80 procent av
(15 375 kr som &r skillnaden mellan 40 000 kr och 24 625 kr), eller 12 300 kr, dvs.
sammanlagt 19 700 kr i féréldrapenning plus 2 462,50 kr och 12 300 kr i bidrag, dvs.
34 462,50 kr motsvarande 86,15 procent av l6nen under hela elvaménadersperioden.
De enda kollektivavtal som har béttre termer som tas upp hér & de statliga, ALFA och
ALVA som ger 90 procent.

Men i kontrast till ALFA och ALVA, reglerar BA aven I6neséttning och |6nesamtal.
Enligt § 17 Loneutvecklingsgaranti andra stycket ska tjansteman som vid ingdngen av
I6nerevisionsaret varit helt foraldraledig for vard av barn under minst atta manader
under de narmast tre foregdende aren, garanteras individuellt [6netillagg som kan vara

175



ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

4 procent av den fore |6nerevisionen utgdende |6nen med vissa avdrag. Dessutom stadgar
avtalet i paragraf 7.1 Individuell [6neséttning att tjansteméannens 10n faststélls individuel It
med beaktande av bland annat principen om lika 16n vid lika arbete och med iakttagande
av 2 § Jamstalldhetslagen. | sammaavsnitt | § 7.5.2 Fordldraledig stér det att:

Banken och Finansforbundets lokala organ ska, for tjansteman som
varit helt forddraledig under minst atta manader, se Gver tjansteman-
nens |16n inom tva manader fran aterintradet i tjansten. Detta ska ske for
att sdkerstélla en korrekt 16neséttning bl. a. med iakttagande av Jam-
stélldhetslagen § 2. Tid da man varit fordldraledig ska jamstédllas med
arbetad tid.

Kollektivavtalet tacker inte bara |6neutfylinad utan reglerar uttryckligen dven frégorna
om lénesamtal och I6nehdjningar i samma avtal. Manga forbund reglerar 16nefrégor i
ett annat avtal, och nagra lokalavtal kanske inkluderar sddana klausuler. Andra forbund
svarade att de hade som policy att I6nesamtal skulle héllas men inget skriftligt, och fa
forbund hade en klausul som uttryckligen likstéllde forddraledig tid med arbetstid.
Finansférbundet har ungefér 33 000 aktiva medlemmar av vilka 64 procent & kvinnor.

| detta avtal ser man den kompromiss/balans som nétts mellan arbetsmarknadsparterna.
De anstallda har fatt generdsa villkor, 80 procent av inkomsten, men endast vid hel
ledighet som méste tas inom en tidsram av arton manader fran barnets fodelse. Arbets-
givarens bidrag &r lika generdsa som dem som finns i den offentliga sektorn. A andra
sidan finns det inte samma flexibilitet vad géller hur man kan ta ut sin ledighet, vilket
minskar arbetsgivarens kostnader for foraldraledighet t.ex. kostnader for vikarier och
for avbrott i arbetsplatsens funktion.

7.6 Sammanfattning

Enligt nuvarande svensk lagstiftning har var fordlder rétt att ta foraldraledigt i anled-
ning av ett barns fodelse och kan fa foraldrapenning, om han/hon har uppfyllt de lag-
stadgade kvalifikationerna enligt 4 kap. 3 8 AFL, under hdgst 480 dagar sammanlagt
for foraldrarna. Utgangspunkten &r att var foralder har rétt till halften av dessa dagar
men kan avsta frén sin rétt till foraldrapenning till forman for den andra foraldern med
undantag motsvarande 60 dagar for varje barn. M&nnen tar i dag ut ungefér 17 procent
av foréldraledigheten.

Enligt den svenska modellen for arbetsrétt har fackforeningar majligheten att andra
detta lagstadgade schema genom kollektivavtal. Alla offentliga kollektivavta tar upp
forddraledighet i form av |6neutfylinad, det statliga med 90 procent av inkomsten
under hela perioden, det kommunala med 80 procent av inkomsten under elva manader.
Foradraledighet tas inte upp i alla privata kollektivavtal, ett faktum som méste poang-
teras. Bland de privata som tar upp fragan finns det storre variation mellan de aspekter
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som tas upp och de |Gsningar som har nétts an i den offentliga sektorn. Vissa tar endast
upp frégan att avdrag ska goras frén |6nen for foraldraledighetsperioder. Andra tar upp
nagon form av l6neutfylinad, med statens avtal som de mest generésa med 90 procent
av inkomsten bibehallen oavsett tak under elva manader. Det privata BA-kollektiv-
avtalet kommer pa andra plats med 80 procent av inkomsten under hela elva manader.
Kommuner/landsting kommer darnast med 80 procent av inkomsten under nio ména-
der. Vissa privata kollektivavtal gor en utfylinad upp till fyra manader. De flesta har
dock utfyllnad under 30 dagar efter anstdlining vid ett till tva &rs anstélining och 60
dagar for tva ars anstallning eller mer. Privatanstdllda tjanstemén far ofta under dessa
manader 90 procent av sin inkomst medan privatanstéllda arbetare far en ersattning,
vilket blir 90 procent under taket och 10 procent Over taket. Ofta anges att halften av
ledigheten ska betalas ut i borjan av féréldraledigheten och andra hélften efter att den
anstéllde har varit tillbaka i arbete under tre manader. Skillnaderna redovisas i tabellen
nedan:

Tabell 7-1 Procentandel av inkomst som fas i kombination av foraldrapenning och under
kollektivavtal och elva manaders foraldraledighet

Kollektivavtal 20 000 kr per ménad 40 000 kr per manad
Offentliga sektorn

ALFA/AVA 90 % 90 %
ABO1 81,8 % 76,2 %
Privata sektorn

BA 90 % 86,15 %
AA 83,6 % 65,24 %
KF 81,8 % 56,55 %
AL 81,8 % 56.56 %
TA 81,8 % 51,07 %
FV (havandeskapslon) 81,8 % 51,1 %
Endast fordldrapenning 80 % 49,25 %

N&r man jamfor hur loneutfylinadsfragan vid forddraledighet hanteras i de olika kol-
lektivavtalen blir skillnaderna sldende. Debatten om forddraledigheten har oftast un-
derstrukit att méan tjanar mer pengar 8n kvinnor, och att de ekonomiska forlusterna & vad
som styr forddrarnas besut om férddraedighet. Om man tittar endast pa lagstiftningen
récker kanske detta resonemang. Detta & mot bakgrund av den svenska modellen nér det
géller arbetsrétt dock ett alltfor enkelt resonemang. Mot bakgrund av den struktur som har
skapats genom kollektivavta finns det en annan aspekt. For ett par — dér kvinnan arbetar
offentligt (som 50 procent av dla kvinnor gor i Sverige) och mannen arbetar privat (som
80 procent av ala mén gor i Sverige) — dar béda har samma ménadslon, 40 000 kr per
manad, skiljer sig forddraledighetsersattningen under kollektivavtalen & markant i de flesta

177



ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

fall. Om man tar det basta fallet, det atliga avtalet, och det mingt férmanliga fallet, ingen
reglering alls i kollektivavtal, forlorar paret under elva ménader 179 300 kr* fére skatt om
mannen tar ut all den forddraedighet han f& ta ut. Och detta géller ett par med samma
inkomst. Om mannen tar ut hdften av ledigheten, dvs. sex och en halv manader, forlorar
paret 105950 kr totat, derigen forutsatt att bdda makarna har samma inkomst. Om
mannens inkomst & hégre an kvinnans blir forlusten annu storre.

Dessa kollektivavtal, och skillnaderna som finns mellan den privata sektorn och den
offentliga sektorn, férklarar inte bara till en del av varfér férddrarna véjer som de gor
angdende uppdelningen av forddraledigheten, dvs. att kvinnor tar ut 83 procent av
foraldraledigheten. Dessa skillnader kan ocksa forklara dminstonetill viss del varfor manga
kvinnor vajer att arbetai den offentliga sektorn, sarskilt yngre kvinnor som funderar pa att
bilda familj. Detta bidrar till den konssegregering som finns pd den svenska
arbetsmarknaden. Den struktur som skapats genom kollektivavtalen forklarar ocksatill viss
dd varfor kvinnor inte lockastill den privata sektorn i samma utstréckning som mén.

Grovt kan siges att det nuvarande systemet for loneutfylining vid foréldraledighet
aterspeglar foraldrarnas uppdelning av ledigheten: den offentliga sektorn erbjuder de htgsta
formanerna, staten 90 procent (11 manader), kommunernallandsting 80 procent (9 manader)
medan de privata avtalen oftast erbjuder utfylining under endast 60 eller 90 dagar, en period
tillracklig for att tacka de tva odverl &tbara pappaméanaderna, vilket ocksa dterspeglar den del
av fordldraledigheten som tas av ménnen. Och i detta ser vi styrkan och svagheten i den
svenskamodellen. Det bestdmdesi bdrjan av 1900-talet att kollektivavtal var det bésta séttet
att reglera de problem som uppstod, eftersom arbetsmarknadsparterna béttre an lagstiftaren
kunde se vilka problemen var, hur de borde hanteras och var bast |1dmpade att dvervaka
reglernas efterlevnad.

Avtasparterna har i de klausuler som diskuterats ovan tagit hénsyn till sina medlemmars
behov och hittat de l6sningar som verkar varabast for sinamedlemmar, ett tillvagagangssitt
som har cementerat de skillnader som finns mellan de offentliga och privata sektorerna. Om
fackforeningens medlemmar inte ser sig ha behov av reglering av en fraga finns det inte
négon anledning for arbetsmarknadsparterna att ta upp frégan spontant. Detta syns i
responsen frén vissa fackforbund, som har angett at eftersom det inte finns si manga
kvinnor i forbundet, eler att deras medlemmar inte har smdbarn, tas inte frgan upp.
Eftersom fackforbuden besktar sina medlemmarsintressen har dettalett till olikheter mellan
[6sningarna n& det gdller hantering av forddraledigheten. Dessa olikheter belyser
svagheten i den svenska modellen nar det gdler sddana fragor som foradraledighet,
eftersom dessa olikheter kan antas ha bidragit till den kénssegregering och brist pa rérlighet
som finns pa den svenska arbetsmarknaden.

2 Kalkylen blir om kvinnan hade tagit ut de elva ménaderna i stéllet: 40 000 kr (90 %) — 19 700 kr x 11 =
179 300 kr.
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8 Dags att dra in guldklockorna? Om rorlighet
och sjukfranvaron pa den svenska
arbetsmarknaden

Bo Rothstein och Frida Borang o

8.1 Inledning

En central faktor for en htg ekonomisk tillvaxt for ett land & en hog forvarvsfrekvens,
dvs. att en stor andel av befolkningen arbetar. Ett problem fér Sveriges del nér det
gdller att astadkomma en hdg forvarvsfrekvens & den sedan mitten av 90-talet starkt
Okande andelen av arbetskraften som & langtidssjukskrivna eller fortidspensionerade.
Denna okning har varit mycket kraftig, bade i antal och i kostnader och Sverige har
idag Europas i sérklass mest gukskrivna befolkning (Palmer 2005). Det har under se-
nare tid presenterats en mycket stor méngd olika forklaringar till denna 6kning, men
det & langt ifran klarlagt varfor Sverige skulle fétt en sd mycket sukligare arbetskraft
under just denna period och varfor vi skulle avvika frén manga naraliggande lander
som t.ex. Finland och Danmark. En del forklaringar har pekat pa utformningen av for-
sakringssystemet, andra har pekat pa forandrade sociala normer vad géller arbete, me-
dan terigen andra har riktat ljuset mot férandringen i arbetslivets organisering i form
av hogre fysisk och psykisk belastning. Som framhallsi en nyligen utgiven rapport fran
bland annat Arbetdivsinstitutet och Forsakringskassan sa finns det inte négon enighet
inom forskarkaren till hur det starkt ckande antalet §jukskrivna och fortidspensionerade
skall férklaras (Marklund & Theorell 2005).

Samtidigt har den politiska debatten kring den 6kade sjukfranvaron varit intensiv de
senaste &ren och i detta har naturligtvis olika forskningsresultat flitigt kommit att an-
vandas som ett slags ideologisk kanonmat dar olika intressen valt att framhéva sadant
som ligger i linje med deras standpunkter. Det finns naturligtvis manga och ofta kom-
plicerade skal till varfor en person anser att hon inte langre kan arbeta pa grund av
ohdlsa (Biel et a. 2002). Vi kommer har att presentera en teori som gér ut pa att den
l&ga rorligheten pa den svenska arbetsmarknaden kan vara en bidragande orsak till den
hoga sjukfrénvaron, samt att en orsak till denna I8ga rorlighet kan ligga i den svenska
arbetsrédttens utformning eller, for att vara mera precis, i hur arbetsrétten uppfattas av

" Bo Rothstein innehar August Réhss professur i statsvetenskap vid Goteborgs Universitet.

Frida Boréng &r doktorand vid Statsvetenskapliga institutionen, Goéteborgs Universitet.

* For problem- och hypotesformulering samt forskningsdesign st&r Bo Rothstein. For insamling och bearbet-
ning av data samt intervjuer har Frida Borang ansvarat. For rapportutformning och slutsatser ansvarar forfat-
tarna gemensamt. Forfattarna vill tacka deltagarnai projektarbetsgruppen fér manga konstruktiva synpunkter
patidigare utkast. Tack ven till Gabriel Oxenstierna och Hugo Westerlund vid Institutet fér psykosocial
medicin och till Nina Grangvist, Klas Rikner och Stefan Sztics vid Centrum for forskning om offentlig sektor
(CEFOS) vid Goteborgs universitet for givande diskussioner.
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arbetstagarna. Vi kommer ocks att presentera en del empiriska resultat som vi menar
indikerar att det finns ett inte obetydligt st6d for teorin att 1&g rorlighet &r negativt for
hélsan. Vi vill emellertid redan nu inledningsvis markera att det just & en teori vi pre-
senterar och att vi pa den begransade tid som stéit till véart forfogande for detta projekt
inte kunnat utféra négra s pass omfattande empiriska undersokningar som gor att vi
kan séga att vi anser att vi kunnat beldgga denna teori bortom rimliga tvivel. Déremot
kan vi siga att vér teori & ny och att de faktorer vi pekar painte vad vi har kunnat se
har uppméarksammats tidigare av forskarsamhéllet eller i den politiska debatten.

8.2 Den arbetsrelaterade sjukfranvaron

Forutom det personliga lidande som en langtidssjukskrivning och fortidspension kan
innebéra for manga manniskor, utgor naturligtvis alva frénvaron frén produktivt ar-
bete ett problem nér det galler att stadkomma en hog forvarvsfrekvens (och dérmed
hog ekonomisk tillvaxt) i Sverige. Sjukfranvaron har 6kat mycket kraftigt sedan 1997
och 6kningen géler i synnerhet langtidssukskrivningarna; mellan 1997 och 2002
Okade antalet personer med gukfranvaro i et halvt ar eller mer frén 71 000 personer till
185 000 personer, dvs. med nastan 130 procent (Theorell et al. 2004). De allra senaste
aren har okningstakten brutits men sjukskrivningarna ligger fortfarande p& en hog niva
(von Otter 2004). Allt fler sukskriver sig pa grund av psykisk ohdlsa (utmattning, de-
pressioner, utbrandhet) och det & framférallt den arbetsrelaterade sjukfrénvaron som
har 6kat (SCB 2003, Lindholm, Fredlund & Backhaus 2005). Det & sdledes uppenbart
négot pa de svenska arbetsplatserna som skapar psykisk ohdlsa men riktigt vad det &r
har inte gétt att faststalla. A ena sidan finns det forskningsresultat som visar att férsam-
ringar som skett i den psykosociala arbetsmiljon — exempelvis i form av ett upplevt
hogre arbetstempo och tkad stress — ocksa har visat sig ha stor betydelse for att for-
klara l&ngvariga sjukskrivningar (RFV 2003a). Inte minst har andelen gukskrivna ckat
sarskilt markant inom verksamheter som drabbats av omorganisation och neddrag-
ningar i borjan av 1990-talet (SCB 2004a). A andra sidan finns det lite som talar for att
arbetsmiljon generellt blivit s pass mycket simre i Sverige att det skulle kunna for-
klara den kraftigt 6kande sjukfranvaron (Palmer 2005, sid. 26). Det finns alltsd mycket
som pekar pa att den 6kade sjukfrénvaron for den enskilde har samband just med vad
som sker i arbetslivet men det finns lite som talar for att denna forklaring haller pa den
overgripande strukturella nivan (Brulin & Ekstedt 2003, Palmer 2005, sid. 26). Detta &
ett klassiskt problem inom samhallsvetenskaplig forskning, dvs. att forklaringar pa
individniva (att manga blir sukskrivna pa grund av forandringar i arbetsmiljon) inte
motsvaras av forklaringar pa den strukturella nivan (arbetsmiljon har totalt sett inte
blivit sdmre). Vi kan siledes generellt sett faktiskt ha fétt en béttre arbetsmiljé som

2 Edward Palmer skriver i en nyligen utgiven rapport att ett skél till de manga |8ngtidssjukskrivna som
uppger att de skulle kunna arbeta inte gor s ” tyder pa en betydande strukturell stelhet” pa den svenska
arbetsmarknaden, men vad i denna stel het bestar preciseras inte (Palmer 2005, sid. 18).
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gynnar ett stort antal individer i arbetslivet, ssmtidigt som utvecklingen missgynnar ett
nastan lika stort antal individer pa grund av de senares specifika situation.

Det forefaller sdledes vara ndgon form av férandringar pa arbetsplatsen som for vissa
arbetstagare kommer att upplevas som sa pass péfrestande att |angtidssjukfranvaro
framstar som en |6sning. Det & dessutom sa att det finns forskningsresultat som tyder
p& att det & just pa den specifika arbetsplatsen som problemen av den langtidssjuk-
skrivna upplevs som ohanterliga. Detta eftersom en forvanansvart stor andel |angtids-
gukskrivna uppger att de skulle kunna aterga till arbete om det bara inte géllde att
atergartill den gamla arbetsplatsen (Folster & Morin 2004, Renstig & Sandmark 2005).
Enligt en nyligen gjord undersdkning uppger inte mindre dn 58 procent av de suk-
skrivna att de skulle kunna arbeta delvis eller helt om omstandigheterna var annorlunda
(Palmer 2005, sid 18). Detta &r i sig en smula mérkligt eftersom Sverige &r ett land med
en mycket omfattande arbetsréttslig lagstiftning som tillkommit just for att 6ka de an-
stélldas inflytande 6ver ” omstandigheterna’ pa sina respektive arbetsplatser. Till detta
kommer att svenska fackféreningar har den hdgsta organisationsgraden i vérlden och
att de dessutom i ett internationellt jamforande perspektiv &r starka just pa arbetsplat-
serna (Kjellberg 2001). Det ar i sig markligt att ett land som satsat s& mycket pa att
stérka de anstdlldas stallning pé arbetsplatserna och som dessutom i ett jamforande
perspektiv har synnerligen starka fackliga organisationer, samtidigt har arbetsplatser
som forefaller skapa si mycket psykisk ohdlsa. Rimligen borde al den politiska och
fackliga energi som satsats pa att 6ka de anstélldas inflytande och réttigheter i arbets-
livet skapat arbetsplatser som karakteriserades av anstéllda som var synnerligen till-
freds med sin roll och som upplevde stor tillfredsstallelse pa sina arbetsplatser, men s
& uppenbart inte langre fallet. Det hela blir an mérkligare da det finns en mycket klar
Gverrepresentation av 1&ngtidssjukskrivna som arbetat inom den offentliga sektorn, dvs
just de arbetsplatser som det demokratiska systemet "ager”. Vi & med andra ord idag
mycket langt ifran den idé som forknippas med Gustav Mdller, vilken under sin tid som
socialminister pa 1930-talet havdade att stat och kommun skulle agera s att man i
jamférelse med det privata néringslivet framstod som ” ménsterarbetsgivare”.

8.3 Att byta eller inte byta arbete

Allareagerar naturligtvis inte pa samma sétt infor organisationsforandringar eller andra
forandringar pa arbetsplatsen som man uppfattar som negativa. Bade forandringarnas
karaktar och den enskildes formaga att hantera dem varierar. Ekonomen Albert
Hirschman har i ett numera "klassiskt” arbete pekat pa att aktorer i situationer som
dessa har tva olika strategier att vélja p& Antingen kan man anvanda sig av ” protest”
(voice) eler 1dmna organisationen genom ”sorti” (exit). Sorti kan enligt Hirschman
betraktas som avhangigt férmagan att anvanda alternativet protest, dvs. om utsikterna
att lyckas med sin "protest” beddms som sma, & sannolikheten for "sorti” storre
(Hirschman 1972). Om det skett manga forandringar p& svenska arbetsplatser som
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manga arbetstagare uppfattat som negativa borde detta ha medfért antingen ckad pro-
test eller 6kad sorti. Som vi skall visa nedan finns det mycket som tyder pa att ingen-
deraav alternativen har 6kat némnvért under den aktuella perioden.

Det finns for det forsta forskning som talar for att mojligheterna till ”protest” tycks ha
forsdmrats under 1990-talet (Theorell et al. 2004). Det finns t.ex. rapporter som visat
att just inom den offentliga sektorn & andelen personer som uppfattar sig forhindrade
att framfora kritik mot vad som uppfattas som negativa forhéllanden pé arbetsplatserna
osedvanligt stor. Ské@ som anges for den minskande 6ppenheten och tkade tystnaden
pa offentliga arbetsplatser & ledningens krav pa lojalitet infor omorganiseringar och
nedskarningar (Aronsson & Gustafsson 1999, sid. 190).

| ett sadant lage & det rimligt att tanka sig att behovet av sortiméjligheter blir desto
storre, dvs. att just de arbetstagare som upplever problem pa arbetsplatsen och som inte
vagar, kan eller ser det som meningsfullt att framfora kritik, helt enkelt valjer att byta
arbete. Att dessutom den subjektivt upplevda arbetsmiljon pa manga hall verkar ha
forsamrats borde gora att trycket pa sorti 6kar &n mer. Om en orsak till sukskrivning &
att man upplever en férsamring av den psykosociala arbetsmiljon, & naturligtvis en
méjlig 16sning att man soker sig bort frén en arbetsplats som sa starkt forknippas med
sjukskrivningen. Om det stammer att vi fatt en forsamring av den psykosociala arbets-
miljon, borde vi ha sett en 6kad rérlighet bort frén sidana arbetsplatser, sirskilt av de
arbetstagare som anser sig sarskilt drabbade av en dalig psykosocial arbetsmiljd. Detta
& emellertid inte fallet utan tvértom &r rorligheten bland anstdllda med hél soproblem
och délig miljo 6verraskande |8g: " Den positiva effekt som mer frekventa arbetsbyten
kunde ha for en béttre anpassning mellan person och arbete & daligt utnyttjad” skriver
t.ex. arbetslivsforskaren Casten von Otter (2003, sid. 67). Frégan & vad som hander
med de manniskor som dels har upplevt forsamringar pd arbetsplatsen och som
dessutom har fétt férsamrade majligheter att gora sin rost hord och paverka, men som
andainte byter arbete.

Vaér teori ser ut som féljer: Manga olika saker kan intraffa pa en arbetsplats som gor att
den enskilde arbetstagaren upplever forandringen negativt. Det kan t.ex. komma ny
teknik som man anser svér att tillagna sig. Det kan vara omorganisationer som man
uppfattar som negativa. Det kan vara krav pa besparingar och darmed okad arbets-
belastning och stress. Det kan vara krav pa ny typ av kunskaper och kompetens som
man upplever svar att inhdmta. Det kan naturligtvis ocksa vara rena personfaktorer som
nya kolleger eller chefer som man har svart att uppskatta. Vi arbetar utifran ett anta-
gande att forandringstakten i det svenska arbetslivet under de senaste tio aren varit hog
och att den i 6kande grad inneburit krav pa anpassning och forandringsbensgenhet for
arbetstagarna. Manga arbetstagare &r naturligtvisi ett 1age dar de antingen kan anpassa
sig till dessa olika dags forandringar eller ocksa dra fordel av dem, t.ex. vad galler
kompetensutveckling och mgjligheten att fa nya och intressantare arbetsuppgifter. For
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manga kan emellertid situationen bli sadan att de upplever forandringen som negativ
vilket naturligtvis innebér ett stressmoment, sérskilt som de upplever mgjligheten att
foréndra genom att komma med kritik ("voice”) som liten eller obefintlig. Det finns,
antar vi, i ett sddant lage en rimlig strategi for den anstdllde och det &r att se sig om
efter ett annat arbete dar man uppfattar att man béttre kommer till sin rétt. Det finns
emellertid, som vi skall visa nedan, mycket som talar for att detta & en strategi som
inte & savanlig som man av ovanstdende resonemang har skl att forvantasig.

Skalen for att " sorti” -alternativet inte Gvervags kan vara manga, till exempel att det inte
finns alternativa arbetsplatser pa den ort man bor och att man av familje- eller andra
socida skdl inte kan flytta. Ett skél som det i detta ssmmanhang finns anledning att
lyfta fram & utformningen av den svenska arbetsrétten. En bidragande orsak till att
byte av arbetsplats i en situation som den vi beskrivit ovan inte dvervags kan vara att
den anstédllde uppfattar sig da forlora vad vi vill benamnda sitt arbetsrattsliga kapital.
Med detta forstar vi den tillgang man upplever i att ha varit |ange pa sin arbetsplats och
att man darmed &r relativt satt bra skyddad fran att sagas upp vid Gvertalighet och/eller
arbetsbrist. Byte av arbetsplats kan av den enskilde uppfattas som att man frivilligt
"forskingrar” tillgangen av att vara”forst in — sist ut” och istéllet kommer i en situation
dar man paen ny arbetsplats &r "sist in—forst ut” (jfr Adlercreutz 2003).

Vi har forstatt av véra diskussioner med arbetsréttguristerna i detta projekt att ett sa
dant arbetsréttsligt kapital i realiteten for manga arbetstagare ar en imaginar tillgang,
eftersom det finns relativt stora méjligheter for arbetsgivare som sa onskar att med
olikaformer av sk kretsindelningar kringga principen "forst in — sist ut”. For var teori
ar emellertid det centrala inte om det arbetsréttsliga kapitalet faktiskt existerar som en
reell tillgang for den enskilde, utan arbetstagarens uppfattning (perception) av vad som
géler. Det ar perceptionen om ett arbetsrattsligt kapital som paverkar beslutet om att,
vid en negativt upplevd arbetsplatsféréndring, forsoka byta till ett annat arbete, inte de
faktiska forhallandena avseende " gallande rétt” inom den nog s& komplicerade svenska
arbetsrdtten. Alltnog, forestéllningen om innehav av ett arbetsréttsligt kapital, plus
naturligtvis andra faktorer som kan forsvéra mojligheten att byta arbete, kan ledatill att
arbetstagaren véljer att vara kvar pa sin arbetsplats trots férandringar som upplevs som
negativa. | var tankemodell kan detta medftra tva saker. For det forsta att det Gver tid
uppstér en negativ spiral dar tillkommande forandringar upplevs som alltmer péfres-
tande vilket i sin tur innebar okade psykologiska svarigheter att hantera ytterligare
forandringar, vilket i sin tur 6kar den psykiska pafrestningen, och sa vidare. Det &
rimligt att tanka sig att en sidan negativ spiral kan sluta med en situation dér arbets-
tagarens psykiska tillstand &r sddant att fortsatt arbete inte langre upplevs som majligt,
vare sig av den enskilde eller av arbetsgivaren. Istédllet for att i ett initialt skede da de
negativt upplevda férandringarna intréffade ha bytt arbete/arbetsplats, har arbetstagaren
ifrdga genom sitt (majligen imaginéra) arbetsréttsliga kapital formétts att stanna kvar
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pa arbetsplatsen vilket lett till att en negativ spiral enligt ovan inletts vilken d& dlutat i
en situation som upplevs som ohallbar.

Nér en s&dan situation val uppstétt, ar det dessutom rimligt att ténka sig att arbetstaga-
ren ifréga inte av andra arbetsgivare uppfattas som anstalIningsbar dven om vederbo-
rande faktiskt da skulle forsoka byta arbete/arbetsplats. Var teori innebar att arbetsta-
gare som uppfattar att det sker negativa forandringar pa arbetsplatsen, inte i ett tidigt
skede av processen forsoker byta till ett arbete/arbetsplats som de uppfattar béttre pas-
sar deras forutséttningar — dvs. man 6vervéger inte byte av arbetsplats/arbete i ett 1&ge
dér man av andra arbetsgivare uppfattas som anstéllningsbar. Att man inte tar till sorti i
ett tidigt skede far enligt denna teori sa negativa konsekvenser for arbetstagaren att det
i forlangningen leder till en annan form av sorti fran organisationen, namligen langtids-
sjukskrivning.?® Denna teori & som séledes fullt kompatibel med att vi pa den struktu-
rella nivan inte kan se en klar trend mot forsamrad arbetsmiljo generellt, samtidigt som
utslagningen i form av 6kad sukskrivning pa grund av arbetsplatsrelaterad psykisk
ohédlsa har okat.

Ett sukskrivningsfall som i en rapport fran Socialdepartementet beskrivs som vanligt
forekommande &r foljande: En kvinna, 56 &r, som har arbetat som forskollarare sedan
25 &r tillbaka. Hon upplever svarigheter med tempot i arbetet, med tkande antal barn
och en allt mindre personalstyrka. Hon har vark i axlar och nacke, sover déligt, har
minskad stresstolerans och 6kad bullerkandighet. Hon vill ta ”en break”. Sannolikhe-
ten for att det har fallet leder till langtidssjukskrivning alternativt fortidspension be-
déms av ett antal erfarna férsékringslakare som hog (Social departementet 2003a).

Man kan fréga sig om ett fall av typen ovan inte hade behovt leda till sjukskrivning om
arbetstagaren i ett tidigare skede — nér arbetet borjade bli fér anstréngande — hade for-
andrat sin arbetssituation, exempelvis genom att byta till ett mindre krdvande arbete
eller till en annan arbetsplats. Ar det sd att en del av dem som nu & langtidssjukskrivna
eller fortidspensionerade inte skulle ha varit det om de hade bytt arbete nér det skedde
forandringar som de uppfattade som negativa? Var teori &r att en bristande rorlighet
pa arbetsmarknaden ar en orsak till 6kningen av langtidssjukskrivna och fortidspen-
sionerade. Vad som foljer &r ett forsok att med hjalp att tillganglig empiri undersoka
om det finns bel&gg for en sédan hypotes. Aterigen vill vi betona att vi inte haft majlig-
het att gora en egen omfattande empirisk prévning av var teori. Istallet har vi ”lagt
pussel”, det vill siga utifrén en mangd olika undersokningar forsokt se om det finns ett
monster i data som gor att det finns skdl att tro att teorin har &minstone delvis stod. Vi
vill betona att vi tanker oss att teorin om den bristande rérligheten (och inte minst bety-

2 Dennateori har bland annat inspirerats av den amerikanske statsvetaren Paul Pierson arbeten om sk.
"increasing returns’ och " feed-back mechanisms” (Pierson 2003, jfr Rothstein 2005b).
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delsen av det "arbetsréttdiga kapitalet”) naturligtvis bara kan férklara en del av det
Okade ohalsotalet pa den svenska arbetsmarknaden.

8.4 Arbetsbyten och halsa

Teori om hur personalomséttning paverkar den anstdllde som frivilligt |amnar organi-
sationen (job transition theory) utgick tidigare fran att arbetsbyte var negativt ut stress-
synpunkt for den anstallde. P4 senare tid har denna syn andrats och man utgér nu sna-
rare frén att arbetsbyte kan vara positivt da personer soker sig till arbeten som passar
dem och som ger tillféle till utveckling. Detta perspektiv — enligt vilket arbetsbyte
minskar snarare an Okar stressen for den anstallde — har hittills ocksa fatt mer empiriskt
stod (de Croon et al. 2004).

Tidigare i & publicerades en svensk rapport som pekar just pa att det finns ett samband
mellan 1&g rorlighet pa arbetsmarknaden och gjukfrénvaro. Man har undersokt riskfak-
torer for I&ngtidssjukskrivning for kvinnor och funnit att l1&ngtidssjukskrivna kvinnor
har haft farre arbetsgivare under sitt yrkesverksamma liv én de friska kvinnorna i kon-
trollgruppen. | synnerhet gédler detta yngre kvinnor inom barnomsorg, omsorg och
sjukvérd. Vad géller dldre langtidssiukskrivna kvinnor i dessa yrken s har de inte bytt
yrkei lika hog utstréckning som motsvarande friska kvinnor. De sjukskrivna kvinnorna
har i lagre grad an andra upplevt att de fatt 1&ra nytt i arbetet eller att arbetet varit |aro-
rikt. De trivs generellt sdmre med sitt arbete. Vidare menar de sjukskrivna kvinnorna i
hdgre grad an andra att de & antingen under- eller dverkvalificerade for sina arbets-
uppgifter. Det tycks altsa finnas en omfattande ” mismatch” som fér ohalsoeffekter.
(Renstig & Sandmark 2005). Rapporten diskuterar dven dessa kvinnors "inlasning” i
sitt arbete — mer om detta nedan.

| arbetet med den hér rapporten har vi tagit hjélp av forskare vid Institutet for psyko-
social medicin, som har undersokt huruvida det finns en dverrepresentation av suk-
skrivna bland personer med 18ng anstdliningstid®* Anayserna bygger pé
datamaterialen WOLF Stockholm och AKU-tillagget till Arbetsmiljéundersdkningarna.
For gukskrivning i allmanhet & resultaten blandade, men arbetsplatsbyte visar sig ha
en signifikant skyddande effekt mot sjukskrivningar som varar mer @n 60 dagar, bade
for man och for kvinnor. Analyserna & dock begrdnsade och skall tolkas med
forsiktighet, de bor snarast ses som pilotstudier.

Man kan emellertid ocksa finna mer indirekta belagg for vikten av rorlighet; exempel-
vis finns det en rad understkningar som pekar pa att det i svenskt arbetdliv finns ett
omfattande behov av att byta arbetsplats, antingen for att trappa ned eller for att fa 6kad
stimulans. En understkning om anstélldas arbetssituation och attityder till pensionering
visar att en tredjedel av de anstéllda anser sig ha ett alltfor anstrangande arbete for att

2 Analysen av det statistiska materialet har utforts av Gabriel Oxenstierna och Hugo Westerlund.
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de ska orka vara kvar fram till 65 &rs &der. Andelen som inte tror sig orka & hdgre
bland personer som f&r mindre stimulans av arbetet dn de 6nskar, som upplever att
kraven som stélls &r antingen hogre eller lagre an den egna formégan, som upplever att
de har fétt forsamrade mojligheter att gora ett bra jobb samt som har bristande majlig-
heter att |&ra nytt och utvecklas (Ahlberg et al 2002).”

Sarskilt intressant i det hér ssmmanhanget & att hdlsoska ar en viktig anledning till att
man vill byta arbete eller pd annat sitt forandra sin arbetssituation. | Social departementets
utredning Rehabilitering till arbete: En reform med individen i centrum (SOU 2000:78)
genomfdrdes en undersokning dar man fragade personer om de under det senaste aret av
hélsoskdl hade Overvagt att forandra sin arbetssituation, exempelvis genom att byta
arbetsgivare eller starta eget. Inte mindre én 17,7 procent uppgav att man hade évervégt
detta, samtidigt som endast 2,4 procent ocksd hade genomfort en sddan ”sorti”-
forandring. Diskrepansen mellan vad man dvervégt och vad man faktiskt genomfort var
storst nér det géllde faktorn byta arbetsgivare/starta eget; andra fektorer var "byta
arbetsuppgifter”, “"foréndra nuvarande arbetsuppgifter” och "minska arbetstiden”.
Sammanlagt hade mer an en fjardedel av de sysselsatta — det vill sdga cirka en miljon
individer — under det senaste dret Gvervagt att forandra sin arbetssituation av halsoskal.
Sarskilt vanligt var detta bland personer med hdg anspanning i sina arbeten (dvs. héga
krav i kombination med 1&g kontroll Gver arbetet) bland vilka fler an hdften hade
Gvervagt att genomféra ndgon av forandringarna— men en forhallandevis liten del av dem
hade faktiskt gjort det (Socialdepartementet 2000). En dlutsats av detta &r att det bland
personer med "spanda arbeten” — en grupp med klart forhdjd risk foér arbetsrelaterad
ohédlsa — finns en betydande andel som gdva anser att de av halsoska behover férandra
sin arbetssituation, men som and& inte gor det. En sadan situation torde enligt var teori
kunna ge upphov till 1&ngvariga §ukskrivningar och fortidspensionering.

Né&r man har undersikt behovet av att byta arbetsplats bland redan sjukskrivna visar det
sig att nastan en tredjedel uppfattar byte av arbetsplats som en viktig dtgard for att
kunna komma tillbaka i arbete. Bland personer med utbréndhet och depression &r det
extravanligt att vilja byta arbetsplats. Hela 44 procent anser att det & av stor eller helt
avgorande betydelse for att de ska kunna dtergd i arbete (Aronsson et al. 2002). Att
behovet av arbetshyte upplevs som sé stort bland sjukskrivna ar enligt var modell fullt
rimligt, det & namligen tydligt att det for §ukskrivna verkligen kan vara betydel sefullt
ur halsosynpunkt att byta arbetsplats. Vid en undersokning av 1angtidssuka som ater-
gatt till arbete var det 38 procent som hade bytt arbetsplats och 25 procent som bytt

% Just att ha méjlighet att 1ara nytt p& arbetet har i andra studier visat sig 6ka chansen att férbli frisk eller att
tillfriskna (Lindberg & Vingérd 2002). Man kan alltsa konstatera att det inte bara ar kravfyllda arbeten som
& ohalsosamma; det kan ocksa vara daligt ur halsosynpunkt att ha ett arbete som &r for enkelt i forhallande
till den egna férmagan. Att halagom hdgakrav, att fa stimulans och att falaranytt & viktigt. Aven arbetslust
har — féga forvanande kanske — visat sig ha samband med halsai en undersskning bland kommunanstéllda
(Josephson & Vingérd 2002).
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yrke. Av dessa var det 70 respektive 78 procent som tyckte att denna faktor var av stor
betydelse alternativt helt avgorande for deras &tergang till arbete. Detta kan jamforas
med att inte mer @n 60 procent av de vars hélsa hade forbéttrats menade att den forbétt-
rade hdlsan var av stor betydelse eller helt avgorande for att tergd i arbete (Aronsson
et al. 2002). Man skall dock hai atanke att nar det har gatt sa |angt som till gukskriv-
ning torde ens mojligheter att hitta ett nytt jobb redan ha férsdmrats avsevért, varfor det
onskvarda skulle vara att man lamnade vad kan forvantas bli en alltmer ohallbar arbets-
situation redan innan ens hélsa har forsdmrats.

Att s manga vill tatill en s kraftig &tgéard som att byta arbetsplats blir mindre forva
nande om man beaktar att en mycket viktig orsak till gukskrivning idag & psykiska
besvér, vilka &r starkt kopplade till den psykosociaa arbetsmiljon. Ett drastiskt exempel
ar mobbning och trakasserier vilka efter stress och hog arbetsbelastning utgor den nast
vanligaste typen av psykisk pafrestning bland anmalda arbetsskador (Arbetslivsinstitutet
2004). Aven om antalet anméningar fortfarande & relativt 18gt har det skett en mycket
kraftig 6kning, och det & inte svart att forestdlla sig att morkertalet & stort. N&r
gukfrénvaron beror pa faktorer av den har typen kan det formodligen vara svart att
komma &t problemet genom strukturella forandringar i arbetsmiljon och ”sorti” i nagon
form kan ses som enda utvagen. Det kan t.ex. vara sa att en orsak till att mobbing uppstar
& att olika grupper av angstdllda uppfattar och formér hantera forandringar pa ar-
betsplatsen pa helt olika sitt. Eller for att citera frén en studie om den ékande tystnaden
pa svenska arbetsplatser: "Kritik av missforhalanden som det skulle vara kostsamt att
atgérda kan fa konsekvenser for ala pa arbetsplatsen, varfor den enskilde kritikern inte
alltid kan rékna med arbetskamraternas helhjartade stéd” (Aronsson & Gustafsson 1999,
sid. 190).

Tecken pd att ohdlsa kan ha samband med anstdllningstid kommer aven frén EU-
statistiken (Eurostat) som visar att bland personer som haft franvaro pa grund av stress,
depression dller oro, det vill séga personer som torde ligga i riskzonen for att bli 1ang-
tidsg ukskrivna, finns det en stark Gverrepresentation av personer som arbetat mer 8n fem
& pa samma arbetsplats, jamfort med dem som arbetat kortare tid. For att ta négra
omvanda och mera positiva exempe! sa har mindre forsok med arrangerade, tidsbestamda
arbetsbyten bland anstéllda visat sig ha positiva hélsoeffekter — exempelvis i form av
psykisk &terhamtning och att arbetstagarna kénde sig piggare — och metoden anses kunna
vara ett medel mot utbrdndhet och depressivitet (Hallsten 1994). N&r man har undersokt
forhdllanden for ”1angtidsfriska’ har viktiga faktorer for att halla sig frisk visat sig vara
bland annat att befinna sig i sitt Onskade yrke och pa sin dnskade arbetsplats samt att
kanna sg nojd med kvaliteten pa det abete man utfér. Denna typ av
arbetsmarknadspositions- och arbetsplatsvariabler differentierar starkare &n variabler som
beskriver personliga forhéllanden (Aronsson & Lindh 2004).
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Liknande resultat kommer fran en enkatundersokning av anstdllda i Gotlands kommun
som visar att uppfattningen att man har ett bra jobb har ett starkt positivt samband med
friskhet (Vingard et a. 2000).

Den svenska arbetsrattspolitiken uppmuntrar till I&nga anstéllningstider (engelska
"tenure”). Men det finns arbetslivsforskare som stéller sig tveksamma till om detta
alltid ar att foredra. Tva sddana &r Peter Auer och Sandrine Cazes som i en rapport till
ILO (International Labor Organization) havdat att,

Maximum tenure might also not be straightforwardly positive for
workers, at least not for those who are well trained and employable. For
them, some job changes might prove more beneficial in terms of wages,
working conditions, career and further employability, rather than being
locked into a lifelong employment relationship. Secure transitions be-
tween jobs, and between jobs and training, might be optimal from the
point of view of security.” (2003 sid.8).

Vi kan sammanfattningsvis konstatera att det forefaller vara viktigt ur hélsosynpunkt
att ha ett arbete man trivs med och att det finns ménga som av halsoskal vill byta arbete
men som inte gor det. En 6kning av frivilliga arbetsplatsbyten skulle alltsd kunna ha en
positiv effekt pd hdlsan i arbetslivet. Hur ser da méjligheterna till arbetsbyte ut pa den
svenska arbetsmarknaden?

8.5 Inlasningseffekter pa svensk arbetsmarknad

Begreppet "inlasning” anvands inom arbetslivsforskningen nar fast anstéllda personer
inte arbetar i sitt dnskade yrke eller befinner sig pa den arbetsplats inom sitt yrke som
man Onskar. Att vara inlast i ett oonskat jobb kan betraktas som brist pa kontroll Gver
arbetssituationen till skillnad frén det mer studerade kontroll i arbetssituationen. Enligt
en undersbkning frén 2000 &r 36 procent av de fast anstallda i ndgon mening inlésta.
Bland dessa &r det 9 procent som &r arbetsplatsinlasta, 7 procent yrkesinlasta och 20
procent dubbelinlasta. Som framgér av resonemanget ovan & inldsning negativt ur
halsosynpunkt; ohalsosymptom som magbesvér, trotthet och hagloshet & t.ex.
vanligare bland de inlasta (Aronsson et al. 2000). Det tycks alltsa vara skadligt i sig att
vara pa en arbetsplats som man upplever inte & den réatta, dven om den kanske
egentligen inte & sdrskilt ohdlsosam. En anledning till att man blir kvar i ett otnskat
arbete tycks vara att man inte ser nagon mdjlighet att byta; enligt en TCO-
undersokning upplever 38 procent av dem som vill byta yrke och 22 procent av dem
som vill byta arbetsplats att de inte kan géra det (TCO 2003). For att tala med
Hirschman kan inl&sningen betraktas som upplevd och/eller reell ofrméaga att anvanda
sig av alternativet sorti. Hirschman menar att nar sortialternativet forsamras blir ocksa
protestalternativet mindre verkningsfullt da effektiviteten i protestmekanismen
forstarks om man kan hota med sorti (Hirschman 1972). Ett ska till att
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protestmgjligheterna  upplevs som minskade kan vara det karvare laget pa
arbetsmarknaden fran 1992 och framét. Troligen kan avsaknad av mdjlighet till sorti
ocksa gora att man drar sig for att protestera, for att inte forvarra situationen ytterligare.
Att s fa ser sorti som en realistisk mgjlighet borde alltsa ledatill att protestalternativet
forsvagas vilket ytterligare minskar sannolikheten for att arbetstagare som upplever
missforhéllanden pa sin arbetsplats skall vélja att forsoka astadkomma forbattringar
den végen.

| den ovan namnda studien av langtidssjukskrivna kvinnor diskuteras hur dessa i hig
grad upplever sig vara inldsta i en otnskad arbetssituation. De langtidssjukskrivna
kvinnorna har i hogre grad an andra ett yrke som inte passar dem, men byter anda inte
arbete. | en kvalitativ intervjustudie som foregick den statistiska undersdkningen fram-
kom att de intervjuade kvinnorna inte sdg négra méjligheter att sjalva bryta sin inl&s-
ning. De angav att de gérna ville ha ett annat yrke eller en annan arbetsgivare men
kunde inte se hur detta skulle ske. Daligt §alvfortroende hos de sjukskrivna kvinnorna
framstar som en viktig faktor (Renstig & Sandmark 2004, 2005).

Man tanker sig kanske att personer som varit valdigt lange pa samma arbetsplats ocksa
har funnit sig tillréatta dar och trivs med sitt arbete, men sd tycks inte vara fallet.
Tvartom &r det s att bland personer som har varit 21 & eller mer pa sin nuvarande
arbetsplats & det hela 20 procent som vill byta arbetsplats. Endast bland dem som varit
1-5 &r pa sin arbetsplats & andelen hogre. Det & dessutom troligt att inldsning i syn-
nerhet drabbar personer som efter lang tid pd samma arbetsplats vill byta arbete. Detta
& nagot som arbetstagarna sdva forefaller utga ifrén; en tredjedel av dem som anser
sig ha sma majligheter att byta arbetsplats har varit pa sin arbetsplats i mer an 21 &
(TCO 2003). Kanske kan arbetsgivarnas attityder vara en orsak; undersdkningar visar
att arbetsgivare allmént har en relativt negativ instéllning till ddre arbetstagare. 71
procent av arbetsgivarna anger att de sillan eller aldrig nyanstéller personer Gver 50 &
och varannan anser att ddre har svarare att tatill sig férandringar samt att yngre &r mer
valutbildade (Eklund 2002). Andra hinder som identifierats for @dre i arbetdivet ar
hoga pensionskostnader for arbetsgivarna och arbetsréttdiga regler vid anstélining —
arbetstagare som fyllt 45 &r har rétt att tillgodorakna sig extra anstallningstid (Social-
departementet 2003b). Forutom att aldre generellt sett varit langre pa samma arbets-
plats 8n yngre & det 1&tt att forestélla sig att arbetsgivarnas negativa attityder mot &ldre
kan drabba &ven andra personer som efter [ang tid pa samma arbetsplats vill hitta nagot
nytt. Vidare kan arbetstagarna gava kénna att de tar en stor risk ndr de byter arbete
efter 1ang tid, da turordningsreglerna oftast ger fordel av lang anstalIningstid. Den som
byter arbete forlorar davad vi benamnt sitt arbetsréttsliga kapital. Denna tillgang, ima-
ginar eller g, antar vi gor att man blir kvar pa ett arbete dar man inte trivs, inte upp-
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skattas och inte har goda relationer med sina arbetskamrater och/eller chefer .® Det
skall emellertid tilléggas att vilken roll risken att forlora platsen i turordningen spelar
for forekomsten av inldsning enligt arbetslivsforskaren Gunnar Aronsson &r en "icke
eller ringa beforskad fraga’ (Aronsson 2002:67).

Siger man upp sig utan att direkt ha ett nytt arbete uppkommer ytterligare svérigheter.
Innan man har definierats som arbetsl6s ingar man inte i arbetsférmedlingens priméra
malgrupp och kan inte ta del av exempelvis arbetsmarknadsutbildning (ATK Arbetsliv
2003). Vi kan sammanfatta analysen av "inldsningsforskningen” i tre punkter. 1. Det
finns i svenskt arbetsliv ett utbrett behov hos manga att byta arbete och/eller arbets-
plats. 2. Ett ofta forekommande skdl till detta & upplevd ohadlsa. 3. Strukturella inlds-
ningseffekter Okar svarigheter att byta arbete vilket gor att manga & kvar pa arbetsplat-
ser dér de inte anser sig varatillfreds med situationen.

8.6 Sverige vs. Danmark: En jamfdrelse

Det & naturligtvis inte helt enkelt att testa en teori som den vi har presenterat. |dealt
skulle det skett genom tillgang till en omfattande paneldatabas (dvs. data dar men
foljer en stor grupp individer 6ver lang tid). | avsaknad av sddana data har vi valt att
forsoka beldgga teorin genom att gora en jamforelse mellan Sverige och Danmark.
Skélen for denna jdmforelse &r flera. FOr det forsta & dessa skandinaviska lénder
kulturellt varandra narstdende vilket gor att man i viss man kan anse att kulturella
faktorer vad galler normer om arbete och sjukdom i ndgon man & konstanthdlina. Detta
ar viktigt eftersom kulturella faktorer som forklaringar till den dkande sjukfranvaron i
Okande grad &beropats av olika forskare (Frykman & Hansson 2005, Lindbeck et a
2004). Det andraskalet &r att |anderna bdda & omfattande valfardsstater med tamligen
generdsa ersittningsnivaer for sukskrivna och fortidspensionerade. Det tredje skélet &
att |anderna under senare tid kommit att skilja sig markant & vad galler sjukfrénvaron
dar den kraftiga kningen i Sverige inte alls har ndgon motsvarighet i Danmark (Palmer
2005). Det maste alltsa rimligen finnas "nagot” i Sverige som inte finnsi lika hdg grad
i Danmark och som kan fungera som en forklaring till den 6kade sjukfranvaron. For det
fjarde skiljer sig landerna ocksa &t vad géller rérlighet pa arbetsmarknaden, vilken &
betydligt hogre i Danmark &n i Sverige. For det femte skiljer sig landernas
arbetsrdttdliga  lagstiftning & dar den svenska lagdtiftningen vad galler
turordningsregler (forst in — sist ut) saknar motsvarighet i Danmark. Fragan & om det
med en mera noggrann jamforelse gar att belagga att just skillnaderna i rorlighet pa
arbetsmarknaden mellan landerna har betydelse for sukfrénvaron och déarmed i
forlangningen den ekonomiska tillvaxten.

% Det bor papekas att LAS kan sigas ge en i viss mening falsk trygghet; exempelvis menar Edstrém (2001)
att LAS ger vilseledande signaler da kunskap och kompetensi 6kad utstrackning premieras pa arbetsmarkna-
den snarare &n 1&ng anstalIningstid.
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8.6.1  Sjukskrivning i Sverige och Danmark

Sverige har en vasentligt hdgre sjukfrénvaro an Danmark och den kraftiga okning av
sjukfrénvaron som &gt rum i Sverige sedan mitten av 1990-talet saknar motsvarighet i
Danmark.?” Skillnaderna beror inte pa att Danmark skulle ha en béttre folkhalsa;
tvértom har Sverige hégre medellivsldngd och ligger béttre till nér det géller livsstils-
faktorer som rékning och alkoholkonsumtion. En undersokning om halsan i Oresunds-
regionen visar att det & fler pa den danska sidan @n pé den svenska som har haft en
langvarig sjukdom; samma sak géler huruvida man har uppsokt |skare. Daremot var-
derar man sin hélsa béttre pd den danska dn pa den svenska sidan (Statens Institut for
Folkesundhed et al. 2002).%

| en gemensam rapport fran Arbetslivs- och Arbetsmiljdinstituten i Sverige, Norge,
Island och Danmark om sjukfrénvaron i Norden konstaterar man att det ar svart att gora
jamforelser mellan landerna da den statistik som finns &r otillrécklig. Dock uppskattas
sukfrénvaron i Danmark motsvara 4-5 procent av alla arbetsdagar medan sjukfranva-
ron i Sverige uppskattas till 10 procent for kvinnor och cirka 6 procent fér méan
(Arbejdsmiljginstituttet et al. 2003).

| Ds 2002:49 definieras sukfranvaro som franvaro fran arbetet under en hel métvecka
pa grund av sjukdom eller skada. Det finns alltsd ingen information om sjukfranvaro
som & kortare 8n en vecka och heller ingen information om hur |angvariga sjukfallen
ar. Déremot visar statistiken hur stor andel av de anstéllda som under en "normal”
vecka &r frénvarande pa grund av sjukdom. Enligt detta sétt att rakna l8g sjukfranvaron
i Danmark under eller patva-procentstrecket under hela 1990-talet, och &r 2001 var den
1,6 procent. For Sveriges del varierade sjukfranvaron mycket kraftigt, fran en lagsta-
niva pd 2,5 procent 1997 till éver 5,5 procent. Ar 2001 |1&g den pa 4,4 procent. (Finans-
departementet 2002)

Enligt offentliga utredningar i respektive lander motsvarar den totala sjukfranvaron i
Sverige mer dn 400 000 hel&rsarbeten, medan motsvarande siffrai Danmark &r 142 000
(SOU 2002:62; Beskadftigelsesministeriet 2003). Dessa siffror motsvarar 7 respektive
4 procent av befolkningen i arbetsfor 8lder i respektive lander.® Sjukskrivningar 6ver
52 veckor berdr i Danmark 15 000 personer (Beskadtigelsesministeriet 2003) vilket
motsvarar 0,4 procent av befolkning i arbetsfor dlder. For Sveriges del & motsvarande
siffra 2 procent (Socialdepartementet 2002).

2" Fgrutom de understkningar som redovisas hér se Amick et al. (2004); Nordic Social-Statistical Committe
(2004); Dansk Arbejdsgiverforening (2002) samt WHO, for liknande resultat

2 Att danskarna rapporterar sin hilsa som béttre &n andrajamforbara lander &r ett fenomen som & valkéant
sedan tidigare internationella studier. Orsakerna & oklara men man forsoker forklara fenomenet med
skillnader i attityder alternativt hur begreppet god hélsa tolkas kulturellt (Statens Institut for Folkesundhed et
al. 2002).

P Fpr att fajamforbaratal for befolkning i arbetsfor 8lder anvands OECD: s siffror vilka anger personer 15-
64 &r.
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Om vi ser till antalet nybeviljade fortidspensioner sa ligger dven dessa hgre i Sverige.
1998 18g de pa en rekordldg niva, 34 000 per ar. Sedan dess har de okat till 75000 &r
2004. Detta motsvarar 1,3 procent av befolkningen 15-64 ar. Det totala antalet fortids-
pensionerade i Sverige var & 2004 540 000 personer och deras snittdlder var 50,6 &
(Forsakringskassans statistik). | Danmark har antalet nybeviljade fortidspensioner
istdllet sunkit sedan mitten av 1990-talet. Fran att ha legat pa cirka 25 000 per &r har
antalet sjunkit till mellan 12 000 och 13 000 &r 2003 (Beskadtigelsesministeriet 2003).
13 000 motsvarar cirka 0,4 procent av befolkningen 1564 &r.

Vi vill uppmérksamma att det kan finnas en méangd faktorer som gor att Sverige och
Danmark inte & jamforbara med avseende pa sjukfranvaro. Exempelvis &r sukfranva-
ron i Sverige starkt konjunkturberoende; den okar i hogkonjunktur och minskar i 1ag-
konjunktur (Finansdepartementet 2002). Skilda konjunkturcykler skulle kunna vara
forklaringen till skillnaden mellan Sverige och Danmark men det forefaller inte vara si.
Utvecklingen av Iangtidssukfranvaron i Sverige sedan 1997 foljer inte konjunktur-
monstret utan visar istéllet en trendméssig kning (von Otter 2003). Dessutom sj6nk
arbetslosheten i Danmark mycket kraftigt fran 1993, utan att detta atfoljdes av nagon
uppgéng av sukfranvaron (Finansdepartementet 2002).

Det finns ocksa skillnader mellan socialforsakringssystemen i Sverige och Danmark
vilka skulle kunna ha betydelse for skillnaden i sjukfrénvarostatistiken. Det svenska
gukforsakringssystemet & i internationell jamforelse unikt da det saknar en bortre
parentes for sjukpenningen (Sociadepartementet 2003a). Sjuka personer i Danmark
skulle darmed kunna avforas snabbare fran sukfranvarostatistiken for att istallet bli
fortidspensionerade, hamna i arbetsléshet eller utanfor arbetskraften. Ett beslaktat ar-
gument &r att dansk arbetd dshetsforsakring ar relativt generds och utdelas under langre
tid @& i Sverige vilket skulle kunna goéra att arbetsof6rmdgna personer "véljer” att
hamna inom arbetsl shetssystemet istéllet for gukskrivningssystemet (Socialdeparte-
mentet 20034). For att dessa omstandigheter skulle kunna forklara skillnaderna i stati-
stiken borde den tkade sukfranvaron i Sverige motsvaras av en dkning av andelen
fortidspensionerade, arbetslosa samt personer utanfor arbetskraften i Danmark. Vad
géller fortidspensionerna s s&g vi ovan att det & i Sverige och inte Danmark som det
skett en 6kning av antalet nybeviljade fortidspensioner sedan mitten av 1990-talet.
Under perioden har det heller inte skett nagon sadan okning av arbetslGsheten som
skulle kunna forklara skillnaden. Mellan 1993 och 2001 har arbetslGsheten istéllet
sjunkit kraftigt for att fran 2003 ater borja stiga (Danmarks statistik 2005). Inte heller &
det s3 att Danmark uppvisar ett minskat arbetskraftsdeltagande under perioden som
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skulle kunna forklara skillnaden; i gélva verket & det Sverige som kraftigast minskar
sitt arbetskraftsdeltagande under 1990-talet (OECD 2004).%°

En annan forklaring till skillnaden skulle kunna vara att sjukskrivnai Danmark har en
pétagligt samre anstdllningstrygghet @n i Sverige. Omfattande sukfrénvaro kan dar
utgéra grund for uppsagning medan sjukskrivna anstélldai Sverige har en stark anstall-
ningstrygghet. Detta kan fa olika foljder. Antingen kan det vara sa att arbetsof 6rmogna
danskar i hdg grad ségs upp och hamnar i arbetslGshet eller utanfér arbetskraften, men
som vi s&g ovan har inte den snabba stigningen av gukfrénvaron i Sverige motsvarats
av nagon kraftig stigning av arbetslGsheten i Danmark. Det & altsa inte s att ohdsa
generellt sétt omvandlas till arbetsloshet i Danmark istéllet for som i Sverige sjukfran-
varo. En annan mojlig foljd av en svag anstallningstrygghet for anstéllda skulle kunna
vara hog suknérvaro, dvs. att man undviker att stanna hemma frén arbetet daven om
man &r sjuk, av radsla for att forlora sin anstélining just pa grund av den bristande an-
stalIningstryggheten. Hog sjuknarvaro skulle ocksd kunna bli f6ljden av det faktum att
de lagstadgade erséttningsnivaerna motsvarar en patagligt mindre del av en genom-
snittlig industriarbetarlén i Danmark @n Sverige (Socialdepartementet 2003a). Om
dessa faktorer skulle forklara skillnaden mellan Sverige och Danmark borde man alltsa
ha en hogre grad av sjuknérvaro i Danmark &r i Sverige. Men sa forefaller inte vara
fallet. Enligt en dansk undersokning med 1378 danska arbetstagare fran olika typer av
verksamheter var det 60 procent som gétt till arbetet minst en dag under &ret nér de var
siuka (Albeck et al. 2003). Enligt SCB var det & 2001 70 procent av de sysselsatta i
Sverige som gick till arbetet minst en gang under aret trots att de borde ha sjukskrivit
sig (SCB 2004b). Aven om de olika undersdkningarna inte savklart & jamforbara
finns det inget som tyder pa att suknarvaron skulle vara vasentligt hdgre i Danmark.

Att Sverige har s mycket hogre sjukfranvaro &n Danmark stér alltsa fortfarande of6r-
klarat. Forutom skillnaden i omfattning finns andra skillnader i sjukskrivningsmonster
mellan lénderna: | Sverige har diagnospanoramat forandrats kraftigt under 1990-talet;
psykiska sukdomar har 6kat i betydelse och & nu den nést stérsta sjukskrivningsorsa-
ken (SOU 2002:62) och den & ocksd den som okat mest (Lindholm et al 2005). Man
kan inte sakert veta om det ser likadant ut i Danmark d& man dér inte registrerar upp-
lysningar om diagnos i sjukfranvarostatistiken. Daremot kan man anvanda siffror Gver
anmalda arbetssjukdomar som en indikator. | Sverige & psykiska gukdomar den nast
vanligaste diagnosen och utgjorde ar 2001 15 procent av samtliga anméalda arbetssjuk-
domsfall. | Danmark var motsvarande siffra 3 procent samma & (Arbetsmiljoverket &
SCB 2003; Beskadtigel sesministeriet 2003).

% Till arbetskraften raknasinte heller en del av de sjukskrivna, varfér det minskade arbetskraftsdeltagandet i
sig & en indikator pa att |angtidssjukfranvaron kar mer i Sverige (von Otter 2004). Enligt Ds 2003:63 &r det
ocksd baraen mindre del av skillnaden som kan férklaras av avsaknad av bortre parentes.
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Intressant i sammanhanget &r att det i Sverige i hégre grad tycks vara arbetet som &r
orsaken till sjukfrénvaron. Faktum & att ndr man i The European Survey on Working
Conditions fragar efter ukfranvaro som inte orsakats av arbetet sa ligger Sverige och
Danmark ungefar pa samma niva. Det & forst nar man frégar efter arbetsrelaterad
sukfrénvaro som Sverige ligger betydligt samre till (European Foundation for the Im-
provement of Living and Working Conditions). | en svensk undersokning uppger 23
procent av de sjukskrivna att det enbart & arbetet som har orsakat sjukskrivningen.
Bland personer med psykiska besvér & det 40 procent som anser att arbetet & den enda
orsaken, och hela 84 procent anser att sjukskrivningen &r arbetsrelaterad (RFV 2003c).
| Sverige tycks man alltsa bli "guk av arbetet” i betydligt hogre grad dn i Danmark.
Skillnaden i arbetsrelaterad sjukfranvaro pa grund av psykiska besvar ar sd stor att den
enligt vissa sétt att méta forklarar hela skillnaden mellan landerna.

Det finns alltsa stor anledning att leta forklaringar till skillnaden mellan Sveriges och
Danmarks gjukskrivningsmoénster i respektive landers arbetdiv. Att arbetdivet har
blivit hardare i Sverige tycks inte racka som forklaring; en sadan diskussion fors aven i
Danmark (set.ex. Borg et al. 2000; Boll & Clausen 2003; Radet for arbetslivsforskning
2000). Déaremot kan vi se att danskar generellt sett & mer nojda med sina jobb och
kanner ett storre engagemang i sitt arbete an svenskar (Svallfors et al. 2001).

8.6.2 Arbetsmarknadens rorlighet i Sverige och Danmark

En viktig skillnad mellan svenskt och danskt arbetdliv &r att det i Danmark &r betydligt
vanligare att byta jobb — faktum &r att de danska |6ntagarna & de mest rérliga i EU
(Danmarks statistik 2004). Andelen nyanstéllda (mindre &n ett &rs anstallning) &r i
Danmark 23 procent, att jamféra med knappt 16 procent fér Sverige (von Otter 2003).
Betydligt fler svenska &@n danska arbetstagare har en anstéllning som varat mycket
lange. | Sverige |8g andelen med en anstéining som varat tio & eller mer p& 46,7 pro-
cent & 2000, vilket var en okning med 17,6 procent fran 1995, dvs. under en period da
&ven sjukskrivningarna okat. | Danmark har andelen med minst tio &rs anstdllning
istallet minskat frén 33,6 procent 1992 till 31,1 procent & 2000 (Auer & Cazes 2003).
Andelen som har haft sitt arbetei 20 ar eller mer & i Sverige 23 procent och i Danmark
14 procent (European Foundation for the Improvement of Living and Working Condi-
tions).*

Rorligheten inom offentlig sektor® & i Sverige lagre an EU-genomsnittet samtidigt
som offentliganstéllda &r starkt dverrepresenterade bland de sjukskrivna. Inom dansk
offentlig sektor déremot &r rorligheten lika h6g som i landet i stort och dansk offentlig

% Observera att Danmark har hidgre arbetsplatsrérlighet, inte yrkesrérlighet. Kanske speglar det skillnaden i
naringsstruktur; Sverige har ménga stora arbetsgivare — det kan alltsd vara en storre funktionsrorlighet i
Sverige genom att man kan ha olika jobb pd samma arbetsplats.

%2 Egentligen " Public administration, education, health”. Kan alltsd innehéllainslag av privat verksamhet.
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sektor har heller inte alls lika stark Gverrepresentation av §ukskrivna som den svenska
offentliga sektorn har (Auer & Cazes 2003; Finansdepartementet 2002).

En annan skillnad i rorlighetsmonster &r att det i Sverige & de hdgutbildade som &r
rorligast, medan det i Danmark ar tvartom; de lagutbildade har dér kortast genomsnitt-
lig anstéllningstid (Auer & Cazes 2003). Detta stammer val 6verens med den svenska
forskningen om inl&sning som visat att 1&gutbildade & mer "inl&sta’ pa odnskade ar-
betsplatser dn andra. D& |8gutbildade oftare dn andra ar utsatta for ddlig arbetsmiljo och
ocksa & de som har storst sukfrénvaro & det extra problematiskt att denna grupp i
Sverige forefaller ha svart att byta arbetsplats om de befinner sig i en negativ arbetssi-
tuation (Arbetslivsinstitutet 2003). Att byta arbetsplats tycks i Danmark vara ett alter-
nativ som ligger narmare till hands &ven for |aguthildade.

Vidare har man undersokt sambandet mellan arbetsrelaterad stress och planer pa att
sdga upp sig (vilket & en mycket stark prediktor till att faktiskt séga upp sig) och funnit
stora skillnader mellan Sverige och Danmark: Bland dem som &r stressade &r det cirka
30 procent som planerar att soka nytt jobb i Danmark mot 20 procent av de stressade i
Sverige. Det tycks alltsa vara sa att personer med en dalig psykosocia arbetsmiljo, i
form av mycket stress, sager upp sig i hdgre grad i Danmark an i Sverige (Leontardi &
Ward 2002). Om arbetsbytet i enlighet med den sk. "job transition theory” leder till att
man hamnar pa ett béttre "matchat” arbete och foljaktligen upplever minskad press
torde den hér rorligheten bland stressade vara gynnsam ur hé sosynpunkt. Undersok-
ningen visar ocksa att i lander med en relativt |3g stressnivai arbetslivet & det ocksa en
forhdlandevis stor andel som planerar att stka nytt arbete inom ett &r. Kanske kan det
faktum att man ser "exit” som en mojlighet i sig gora att stressen minskar (Leontardi &
Ward 2002).

Det finns flera skdl till att arbetsmarknadens rérlighet & hdgre i Danmark. Till att borja
med har vi Danmarks geografi; de korta avstdnden ger fler arbetsplatser inom pend-
lingsavstand (Persson 2004). Vidare ser naringsstrukturen olika ut i de bada landerna.
Medan Danmarks néringsliv kannetecknas av manga sma och medelstora foretag ar det
storféretag som dominerar i Sverige (Madsen 2003; van Peijpe 1998). Relativt sett
finns det alltsa farre arbetsplatser att valja pai Sverige — i synnerhet p& mindre orter.
Det danska anstélIningsskyddet kan sigas vara anpassat till de ménga sméforetagen
(van Peijpe 1998:95). | en ILO-studie bedéms Danmarks “overall strictness of emplo-
yment protection legidation” vara betydligt lagre 8n Sveriges (Auer & Cazes 2003).
Danmark saknar en generell anstallningsskyddslagstiftning av LAS typ. Funktionag|o-
ven foreskriver anstéllningsskydd for framst privat anstéllda tjénstemén medan Hove-
daftalen mellan Dansk Arbejdsgiverforening och Landsorganisationen skyddar anstall-
ningen for LO-grupperna. Det finns dock troligen ett stort antal danska arbetstagare
som inte omfattas av nagot anstdliningsskydd genom lag eller kollektivavtal (Nystrom
1999). En viktig skillnad &r att arbetsgivare i Danmark &r betydligt friare att vélja vilka
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de vill siga upp vid arbetsbrist. Nagon motsvarighet till LAS turordningsregler finns
inte i Danmark varfor senioritet inte har samma betydelse for arbetstagaren. Utgangs-
punkten att den danske arbetsgivaren i en arbetsbristsituation i princip fritt kan vélja
vem som skall siagas upp har dock modifierats ndgot. Skillnader finns aterigen mellan
olika regelverk, ibland kan hansyn tas exempelvis till lang anstdlningstid (Nystrom
1999: 15). | Danmark finns heller ingen generell foretradesrétt till &eranstalining vid
uppsagning pga. arbetsbrist — regler om foretradesrétt kan finnas i 1okala kollektivavtal
men det & ovanligt (Funck 1998:25). Danska LO har emellertid alltmer borjat uppfatta
att bristen pa anstallningsskyddd agstiftning &ar ett hot mot arbetare, i synnerhet i ljuset
av den ekonomiska internationaliseringen. Man har alltsd kravt mer lagstiftning, exem-
pelvis nagon form av ateranstallningsratt som bygger pa principen om senioritet (van
Peijpe 1998:105, 107).

Det samre anstallningsskyddet har dock inte lett till ndgon utbredd upplevd otrygghet
bland danska arbetare. Undersokningar fr&n OECD visar att arbetstagarna i Danmark
upplever sig vara tryggare an arbetstagare i nastan alla andra undersokta lander, bland
annat Sverige (Auer & Cazes 2003; Madsen 2002). Forklaringar som angetts till detta
ar bland annat just naringsstrukturen, som gor det I&tt att hitta ett nytt jobb, liksom den
relativt generdsa arbetsl shetsersdttningen som man har rétt till under en ansenlig tid
(Madsen 2002). Danmark framhélls ofta som ett exempe pd "flexicurity”, dvs. att
rorlighet pa arbetsmarknaden kombineras med ekonomisk trygghet och generds social-
politik® (von Otter 2003, 2004).

8.7 Sammanfattning och slutsatser: Dags att dra in
guldklockorna?

En vanligt férekommande ritual pa svenska arbetsplatser, inte minst inom den offent-
liga sektorn, &r att bel6na medarbetare for 1&ng och trogen tjanst (vanligtvis 25 &r) ge-
nom att vid en sarskild hogtidlig ceremoni tilldela dem guldklockor. Skulle var teori
stamma &r detta en kontraproduktiv atgard, bade for den enskilde, for arbetsgivaren och
for samhdllet. Rorlighet pa arbetsmarknaden verkar vara ndgot som bér premieras och
mahénda borde istdllet de som under 25 & varit pa fem olika arbetsplatser belonas.
Alltnog, vi kan sammanfatta var analys av relationen mellan rorlighet och sjukfranvaro
i ett antal punkter:

¢ Arbetshyte har visat sig kunna ha positiva hal soeffekter

* | svenskt arbetdiv finns hos en stor del av arbetskraften behov av att byta arbets-
plats av halsoskal

e | svenskt arbetdiv finns ocksa betydande inlsningseffekter

3 Detta kan forst&s vara ndgot som héller pd att forandras, i och med att arbetslsheten bérjat Skaaven i
Danmark.
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e Rorligheten pa arbetsmarknaden & betydligt [grei Sverige @ani Danmark

e Skillnaden & sérskilt stor bland offentliganstallda och |agutbildade — grupper som
& overrepresenterade i svensk gukfranvarostatistik och som kan tankas ha ohalso-
samma arbetssituationer

e Danmarks arbetsrdtt skiljer sig markant frn den svenska, bland annat saknas
motsvarigheten till vara turordningsregler.

* De som upplever psykosocidla problem i sitt arbete planerar (och kommer
formodligen) att byta arbete i hdgre grad i Danmark éni Sverige

e Arbetstagare i Danmark & b&de mer tillfreds med situationen pa sin arbetsplats
och kénner storre trygghet & vad som &r fallet for arbetstagare i Sverige.

e Sverige har betydligt mer arbetsrelaterad ohélsa och sukfranvaro &n Danmark

Nar man kanner ett behov av att [amna en dalig arbetsplats men samtidigt inte ser ar-
betsbyte som ett realistiskt aternativ & det mgjligt att sukskrivning till slut blir den
enda majligheten till "sorti” fran den déliga arbetssituationen. Var teori &r att arbetsta-
gare som utsétts for forandringar som de upplever som negativa pa sin arbetsplats och
som av olika skal uppfattar ett arbetsbyte som svart eller kostsamt att genomfora,
kommer ini en iterativ process dar ytterligare férandringar uppfattas anh mera negativa,
vilket i sin tur leder till @n storre svarigheter att hantera kommande forandringar, vilket
leder till att arbetet uppfattas som &nnu mer negativt, osv. Vi antar att denna iterativa
process for manga kan slutai en situation som ar sa psykosocialt svér att fortsatt arbete
pa den aktuella arbetsplatsen inte langre & mojligt. Nar en sddan svar situation vél
uppstatt finns det anledning att anta att den drabbade inte langre & anstdlIningsbar om
hon eller han skulle forsdka byta arbete. Ett forsok till ett hél sobeframjande arbetsbyte
som kommer sent i en sadan process kommer saledes sannolikt inte att vara framgangs-
rikt. M&handa &r det just situationer och processer som denna som i hogre grad intraffar
i Sverige an i Danmark, déar istéllet att snabbt sdga upp sig fran ett arbete som man
uppfattar som daligt forefaller vara en i hogre grad anvand variant att hantera upp-
komna problem pa arbetsplatsen. Valet av tidig sorti i Danmark verkar i hdg grad leda
till ett nytt arbete som béttre passar den anstéllde, medan den sena sortin i Sverige
oftare innebér |&ngtidssjukskivning och/eller fortidspension. Kanske leder den hogre
rorligheten i Danmark till battre matchning och mindre inl&sningsproblem &n i Sverige
— och dérmed ocksa mindre ohdlsa och i férlangningen béttre ekonomisk tillvaxt.

Vi vill poangtera att vi anser att det &r viktigt med bibehdllen trygghet for de anstéllda.
Forskningen & entydig i sina resultat nar det géller negativa halsoeffekter av upple-
velse av otrygghet i anstéllningen (Hallsten & 1saksson 2000). Ohalsoproblem &r vanli-
gast i de mest osskra anstallningsformerna (Aronsson 2004). Vi bor pdminna om att
danskarna faktiskt kanner sig tryggare pa arbetsmarknaden &n vad som &r fallet for
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svenskar, och tryggheten tycks inte minst ha att gora med mgjligheten att f& ett nytt
arbete i den handelse man skulle bli arbetslos. Bibehdllen anstallningstrygghet och
inkomsttrygghet har ocksa pekats ut som en forutséttning for att den enskilde ska vilja
byta anstalIning (Social departementet 2003b).

Dé&remot tycks det ur halsosynpunkt vara helt riktigt att pa olika sitt uppmuntra till
rorlighet pa arbetsmarknaden. Vanliga orsaker till att man uppfattar att man inte kan
byta arbetsplats &r att det & ont om intressanta arbeten och att man saknar rétt utbild-
ning (TCO 2003). Ocksa arbetsgivare uppger att det 8r kompetens som &r det viktigaste
hindret for flexibilitet (Gronlund 2004). Vilka dtgéarder som bast framjar rorligheten &r
amnet for andra studier. Vad vi kan sl& fast ar att det &r dags att drain guldklockorna —
av hélsoskdl. Lang och trogen tjanst tycks vara forvanansvart ohal sosamt.

Vi inser att det & kontroversiellt att peka ut skillnadernai arbetsrétt och sérskilt turord-
ningsregler som majliga forklaringar till de skillnader i rérlighet och sjukfranvaro som
vi kunnat iaktta mellan Danmark och Sverige. Vi vill ocksd understryka att véra beldgg
for att det just & turordningsreglerna och arbetsrétten som forklarar skillnaderna &r
svaga och enbart bygger pa ett komparativt indicieresonemang. For att verkligen be-
lagga att turordningsreglerna férhindrar den typ av rérlighet som kan motverka den
arbetsrelaterade ohdsan skulle vi behévt samlain ett betydligt mera omfattande data-
material som gjort det mojligt att pad individniva undersika om det faktiskt &r uppfatt-
ningen att man innehar ett " arbetsréttsligt kapital” som forhindrar tidiga arbetsbyten i
Sverige. Vi vet sdledes inte hur stor roll turordningsreglerna och det upplevda ” arbets-
rattsliga kapitalet” faktiskt spelar i forhdllande till de ménga andra faktorer som péver-
kar rorligheten pa arbetsmarknaden. Aterigen vill vi understryka att det & en teori som
vi presenterat och att det & |&ngt kvar till att kunna bel4gga den bortom rimliga tvivel.
Vi vill emellertid framhélla att styrkan i en teori av detta slag ligger i hur val man kan
presentera en kedja av plausibla kausala mekanismer som kopplar samman kanda in-
stitutionella forhallanden med kanda former av individuellt beteende. SamhélIsveten-
skapen ar full av studier som presenterar statistiska samband mellan olika variabler
men dér en teori om hur den kausala mekanismen mellan variablerna fungerar saknas.
Vad géller att som i detta fall forklaraindividers beteende, méste sddana kausala meka-
nismer beskrivas pa individniva och inte pa aggregerad niva (Hedstrom & Svedberg
1998, jfr Rothstein 2005a kap 2.). Vi menar att den teori vi presenterat uppfyller kravet
att pa ett plausibelt sitt beskriva den kausala mekanismen mellan de variabler vi analy-
serat. Det & forst nar en sadan teori & vid handen som det & meningsfullt att under-
soka om den gér att beldgga empiriskt, i annat fall kan man gora statistiska korrel atio-
ner av datai det odndliga utan att na fram till en forklarande teori om vad det & som
driver det individuella beteendet.

Vilka policyimplikationer som skulle folja om var teori visade sig stamma & inte heller
gdvklara. En mojlighet skulle vara att understka om det & mdjligt att gbra det arbets-
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réttsliga kapitalet ” portabelt” frén en arbetsplats till en annan. En annan majlighet &r att
man upplyste arbetskraften om det som den arbetsréttsliga forskningen visar, némligen
att tillgangen i realiteten for en stor del av arbetskraften & imaginar och darfor inte
mycket att fasta vikt vid nér man Gvervager att byta arbete. Att arbetsrétten ar en poli-
tiskt omstridd fraga far i vilket fall som inte hindra att forskare lagger fram forsknings-
resultat eller presenterar teorier som innebér att den ifrégasitts. Vi vill i detta samman-
hang betona att det inom statsvetenskaplig forskning numera finns &tskilliga studier
som visar att reformer av de slag som inférandet av turordningsreglerna inneburit inte
altfor sdlan kan ha bade ovantade, oavsiktliga och oonskade effekter (Pierre &
Rothstein 2003).

Att fororda en politik som stimulerar till 6kad rorlighet p& arbetsmarknaden &r nu ingen
nyhet i svensk politik. Under mottot ”Vingarnas trygghet” var detta ett huvudtema for
en av de mest betydelsefulla och inflytelserika tdnkarna vad géller svensk arbetsmark-
nadspolitik, namligen LO-ekonomen Gosta Rehn. Att inte I8sa fast arbetskraften vid
ineffektiva och dysfunktionella arbetsplatser utan att genom olika former av arbets-
marknadspolitik stimulera rorlighet var ett av huvudinsagen i den modell han tillska-
pade under 1950-talet och som var mycket inflytelserik i den konkret férda politiken
fram till 1980-talet. Rehn sdg inte enbart mojligheten till "sorti” som ett sétt att ekono-
miskt effektivisera arbetsmarknaden och den svenska ekonomin, utan han menade
ocksa att arbetstagare som uppfattade sig ha goda méjligheter till ”sorti” ocksa stod sig
starkare gentemot sin aktuella arbetsgivare. Arbetsgivare som var medvetna om att de
riskerade att forlora sin arbetskraft skulle vara mera lyhordainfor deras krav och kritik,
dvs. "protest” skulle darigenom bli mera effektiv (Wadeng6 et al. 1989). | viss man
kan man sdga att Rehns tankande hér foregick Hirschmansi kopplingen mellan behovet
av sortimdjligheter och majligheten till protest.
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9 Den svenska arbetsratten i internationell
belysning

Mia Ronnmar *

9.1 Inledning

Syftet med foreliggande rapport & att jamfora svensk arbetsrétt med arbetsrétten i ett
antal utvalda lander med avseende pa dess kopplingar till frégor om arbetskraftens
rorlighet. Frégan & huruvida arbetsrétten och dess utformning medger, framtvingar €ller
motverkar arbetskraftsrorlighet. Svensk arbetsrétt jamfors i dessa avseenden med engel sk,
tysk, japansk och amerikansk arbetsrét.

Tva arbetsréttdiga frégestaliningar &r av sarskilt intresse i detta sammanhang, namligen
forekomsten och regleringen av olika anstéliningsformer respektive anstéllningsskyddets
utformning och styrka. | det férsta fallet handlar det om de réttsliga forutséttningarna for
och den faktiska férekomsten av tillsvidareanstélIningar och tidsbegransade anstéllningar.
| det andra fallet handlar det exempelvis om anstéllningsskyddets st6d i lag,
kollektivavtal eller réttspraxis, bestémningen av den skyddade personkretsen, fore-
komsten av krav pa saklig grund for uppsigning och styrkan hos dessa krav samt ar-
betsgivarens skyldigheter att i samband med en uppségning forhandla med en fackfore-
ning (eller andra arbetstagarrepresentanter) och att iaktta regler om turordning, ompla
cering och foretradesrétt till &eranstdlining. Vid sidan av dessa tva frégestélningar
kommer, i viss man, dven fragor rorande arbetsdshetsforsakringens utformning och
ledighetd agstiftning att behandlas.

En jdmforande studie av flera olika réttssystem okar mdjligheterna till abstraktion, och
utgor en béttre grund for allménna dutsatser och generdiseringar. Komparativa studier
kan darfér med foérdel anvandas for att utveckla och "testa’ teorier om den arbetsréttsliga
regleringens funktioner. Komparativa studier ger inte bara kunskap om andra rattssystem,
utan medfor ocksa storre insikter i det egna rattssystemet, och okade majligheter till
kritisk granskning och analys av detsamma. Den komparativa metoden tar sin
utgangspunkt i den komparativa forskningens generella syfte att jamfora — inte réttsregler
dler réttdiga institutioner — utan (réttdiga) funktioner. Komparativ forskning forutsétter
darfor ett brett angreppssitt, och en analys av sivd réttdiga som sociala normer,
m.a.0. en socio-legal functional approach (Zweigert & Kotz 1998 och Rénnmar 2004).

" Mia Rénnmar & juris doktor i civilrétt och verksam som forskare vid Juridiska fakulteten vid Lunds univer-
sitet. Hennes forskningsomréden omfattar svensk arbetsrétt, komparativ arbetsrétt och arbetsrétt och indus-
trial relations p4 EU- och Europaniva. | sin avhandling (Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet. En kompa-
rativ studie av kvalitativ flexibilitet i svensk, engelsk och tysk kontext, Juristférlaget i Lund, 2004) studerade
hon regleringen av arbetsgivarens arbetsledningsrétt och arbetstagarens arbetsskyldighet i svensk, engelsk
och tysk rétt i ljuset av den 6kade flexibiliseringen av arbetdlivet.
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De utvalda lénderna — Sverige, England, Tyskland, Japan och USA — uppvisar intres-
santa skillnader vad avser arbetsréttens, socialférsékringsréttens och arbetsmarknads-
relationernas utseende. Med van Peijpe (1998) kan de exempelvis ségas representera
tre skilda anstélIningsskyddsmodeller; England och USA the liberal model, Japan the
exclusive protective model och Sverige och Tyskland the inclusive protective model,
och med Esping-Andersen (1990) tre skilda valfardsstatsregimer; England och USA the
liberal welfare-state regime, Tyskland the corporatist welfare-state regime och Sverige
the social-democratic welfare-state regime. Vidare & Sverige, England och Tyskland
medlemsstater i Europeiska unionen, och darfor féremd for gemensam, sérskild och
numera ganska omfattande reglering i den sociala dimensionen.

Begreppet arbetskraftens rorlighet & mangtydigt. Det kan ta sikte pa geografisk rorlig-
het, byte av arbetsgivare, byte av bransch, byte av yrke, byte av arbetsuppgifter och
byte av sysselséttnings- eller arbetskraftsstatus (Bjorklund m.fl. 2000, s. 200 ff. och
Furdker 2004).

Rapporten & upplagd pa foljande sétt. | avsnitt 2 behandlas anstéllningsformer, i av-
snitt 3 anstallningsskydd och i avsnitt 4 arbetslGshetsférsakring och ledighetslagstift-
ning. | avsnitt 5, dutligen, &terfinns jamférande dutsatser rérande den réttsliga re-
gleringen i de utvalda landerna samt en diskussion kring kopplingarna mellan arbets-
rétten och arbetskraftens rorlighet.

9.2 Anstéallningsformer

9.2.1 Svensk ratt

Regleringen av tidsbegransad anstélining utgér ett centralt moment i det svenska an-
stallningsskyddet. Anstédllningsskyddslagen bygger pa uppfattningen att tillsvidarean-
stéllningen med sitt starka anstéllningsskydd och andra vidhaftande skyddsregler & den
mest gynnsamma anstéliningsformen for arbetstagaren. Tillsvidareanstéliningen har
darfor gjorts till huvudregel, se4 § LAS. For att inte urholka anstéllningsskyddet i
tillsvidareanstallningen har mgjligheterna att ingd tidsbegransade anstallningar begrén-
sats och precist lagreglerats, se 4-6 88 LAS. En tidsbegransad anstdllning maste sir-
skilt avtalas, och arbetsgivaren har bevisbdrdan for att en tidsbegrénsad anstélining har
ingatts (prop. 1973:129, s. 144 ff. och prop. 1981/82:71, s. 38 ff.).

Den tidshegransade anstallningen karaktariseras av att den ingés for en viss bestamd
tid, och att den upphor vid den tidens utgang utan att vare sig uppsagning eller uppsag-
ningstid kravs. Som huvudregel kan den inte heller ségas upp i fortid. Anstéllnings-
skyddslagen innehaller dock bestammelser om att arbetsgivaren infér upphtrandet av
en tidshegransad anstallning skall 1&mna besked till arbetstagaren och varda eventuell
fackférening, se 15, 30 och 31 8§ LAS.
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Tidsbegransade anstdlIningar far endast ingds under de forutsattningar som anges i 5,
5a och 6 8§ LAS (och som preciserats i Arbetsdomstolens réttspraxis). " Katalogen” av
tilltna tidsbegransade anstallningar & lang, och omfattar bland annat projektanstall-
ningar som foranleds av arbetets sarskilda beskaffenhet, vikariat, tillféllig arbetstopps-
anstallning, Gverenskommen visstidsanstallning och provanstalining. Enligt 582
st. LAS géller numera att om en arbetstagare har varit anstélld hos en arbetsgivare som
vikarie i mer an tre & under de senaste fem &ren sa Gvergdr anstallningen i en tillsvida
reanstdlining. Regelns syfte & att motarbeta langa sk rullande vikariat, och de nack-
delar som sadana medfor for arbetstagarna (prop. 1996/97:16, s. 37 ff., AD 1978:17
och AD 1984:66).

Till detta kommer att reglerna om tidsbegransad anstéllning ar semidispositiva, dvs. att
de kan avtalas bort i kollektivavtalets form (till och med pa lokal foretagsnivd, se2 § 3
st. LAS), varmed mdgjligheterna att inga tidsbegransade anstéliningar kan utvidgas
ytterligare. Branschspecifika regler rérande tidsbegransad anstdlining & ocksa vanligt
forekommande. Vidare har bestdmmelser rérande tidsbegransad anstéllning i sérskild
lag eller forordning foretrade framfor reglernai anstéllningsskyddslagen.

En tidsbegransad anstallning som har ingdtts i strid med anstallningsskyddslagen kan,
p& yrkande av arbetstagaren, av domstolen forklaras gélla tillsvidare, se 36 § LAS.
Domstolen kan ocksa utdéma allmant skadestand, se 38 § LAS, for brott mot anstall-
ningsskyddslagen.

1999 antogs det EG-réttsliga sk visstidsdirektivet (rédets direktiv 99/70/EG om ram-
avtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP) som innehdller
forbud mot diskriminering av arbetstagare med tidsbegrénsad anstélining och regler
som skall férhindra missbruk av upprepade tidsbegransade anstéllningar. Implemente-
ringen av visstidsdirektivet har i svensk rétt resulterat i en lag (2002:293) om foérbud
mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegran-
sad anstallning. Lagen innehaller forbud mot direkt och indirekt diskriminering av
tidsbegransat anstdllda. | Gvrigt anses svensk rétt (&minstone i avvaktan pa beslut
rérande nya regler om tidsbegrénsad anstdlning, se nedan) uppfylla direktivets be-
stammelser rorande de réattsiga méjligheterna att ing& tidsbegransade anstéllningar
(prop. 2001/02:97, s. 50 ff. och Numhauser-Henning 2002, s. 297 ff.).

Utvecklingen har alltsedan den forsta anstéllningsskyddslagen 1974 gétt emot Gkade
mojligheter for arbetsgivare att inga tidsbegransade anstdliningar. Under senare &
marks sarskilt inforandet av 6verenskommen visstidsanstallning i 5a8 LAS som méj-
liggor for arbetsgivare att, utan att behdva ange nagra séarskilda skal, tidsbegransat
anstdlla en och samma arbetstagare under sammanlagt tolv ménader under en tredrspe-
riod, dock med den begransningen att arbetsgivaren samtidigt endast far ha fem ar-
betstagare anstdllda med Gverenskommen visstidsanstallning. Parallellt med denna
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réttsliga utveckling har ocksa skett en stor faktisk 6kning av antalet visstidsanstéllda.
Statistik baserad pa Arbetsplatsundersokningen (AKU) visar att antalet visstidsan-
stéllda i Sverige har okat frén cirka300000 &ar 1989 till drygt 500 000 & 1999
(Ds 2002:56, s. 202 ff.). Ar 2003 utgjorde de tidsbegransade anstélIningarna 15,1 pro-
cent av den totala sysselséttningen (Employment in Europe 2004, s. 262). Arbetsgiva
res mojligheter att inga tidsbegransade anstallningar kan idag, &minstone under forut-
sdttning att ett typiskt tidsbestdmt eller kortvarigt arbetskraftsbehov foreligger, sdgas
vara stora (Ds2002:56, s.214ff., Numhauser-Henning 2002, s.291ff. och Hen-
ning 1984, s. 432 ff.).

Arbetdivsinstitutet fick & 2000 i uppdrag att bland annat se Gver reglerna om tidsbe-
gransad anstdlining. Arbetslivsingtitutet foreslar en ny, forenklad och enhetlig modell
for regleringen av tidsbegransade anstalIningar, som utgér fran att tidsbegrénsade an-
stallningar beh6vs och &r legitima p& dagens arbetsmarknad. TillsvidareanstdlIningen
skall dock &ven fortsatt vara den huvudsakliga anstdliningsformen. Modellen gér i
korthet ut pa att "katalogen” av tillatna tidsbegrénsade anstéllningar i anstallnings-
skyddslagen slopas. | stéllet &r det fritt fram att inga tidsbegransade anstallningar under
en period om hdgst 18 ménader under en feméarsperiod. Vikariatsanstélningar kan
ingds under ytterligare 18 manader under samma period. Foretradesratten till &teran-
stallning intréder redan efter sex manaders anstallning. Ett nytt ekonomiskt styrsystem
infors, som syftar till att gora det ekonomiskt I6nsamt att efter 18 manader (i stéllet)
tillsvidareanstélla arbetstagarna (Ds 2002:56, s. 254 ff., jfr ocksa de tidigare reformfor-
slagen SAF 1999 och LO 2001). Regeringen och dess samarbetspartier har i en depar-
tementspromemoria i april 2005 féreslagit en liknande modell (som utgér en bearbet-
ning av Arbetdivsinstitutets forslag). Modellen utgdr fran att tillsvidareanstalIning skall
vara huvudregel, och syftar till att forenkla regleringen och minska magjligheterna till
upprepade tidsbegransade anstallningar. Sk "fri visstidsanstallning” kan ingas fritt upp
till tolv manader, foretradesrétten till dteranstélining intrader efter sex manaders an-
stéllning och en tidsbegransad anstallning som varat mer an tolv respektive trettiosex
manader under en femarsperiod skall omvandlas till en tillsvidareanstélining. Forslaget
har skickats ut pa remiss och proposition planerastill hosten 2005 (Ds 2005:15).

9.2.2 Engelsk ratt

Huvudregeln i engelsk rétt vid ingdende av anstalIningsavtal &r avtalsfrihet. Parterna ar
dérfér i princip fria att avtala om den anstéllningsform som de 6nskar. | England fore-
kommer inte ndgon sarskild lagreglering som anger under vilka forutsattningar som
ingdendet av tidsbegransad anstallning &r tilldten. | praktiken betraktas emellertid till-
svidareanstdliningen som huvudregel, och in dubio kommer en anstdlining ofta att
anses utgora en tillsvidareanstallning. Enligt common law (réttspraxis) upphor den
tidsbegransade anstallningen automatiskt vid anstallningstidens utgang. Enligt anstall-
ningsskyddslagstiftningen, bade med hansyn till kravet att en uppsigning skall vara
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saklig och ratten till avgangsvederlag, omfattas emellertid upphtrandet av en tidsbe-
grénsad anstdllning av definitionen av uppségning, och kan prévas i domstol, se Emp-
loyment Rights Act 1996 section 95 (1) (b). En forutséttning & dock att arbetstagaren
uppfyller lagens kvalificeringsrekvisit (avsnitt 9.3.2). Pa detta sitt vill lagstiftaren und-
vika att anvandningen av tidsbegransade anstdliningar urholkar anstallningsskyddet.
Lagen foreskrev emellertid tidigare att visstidsanstéllda i forvag skulle kunna avtala
bort sin rétt till anstéllningsskydd och avgangsvederlag, se Employment Rights Act
1996 section 197, vilket ocksd ofta gjordes. Arbetsgivarnas behov av tidsbegransad
(inte nodvandigtvis tillfallig) arbetskraft kunde pa detta satt tillgodoses, och anstéll-
ningsskyddsregleringen séttas ur spel. Genom Employment Relations Act 1999, och
sedan Fixed-term Employees (Prevention of Less Favourable Treatment) Regulations
2002, har denna mdjlighet for visstidsanstallda att avtala bort anstéllningsskydd och
rétt till avgangsvederlag nu avskaffats (Deakin & Morris 2001, s. 393 och s. 451 f.,
Smith, Thomas & Mead 2003, s. 26 ff. och s. 454 ff. och McColgan 2003).

Implementeringen av visstidsdirektivet, i form av Fixed-Term Employees (Prevention
of Less Favourable Treatment) Regulations 2002 som tradde i kraft den 1 oktober
2002, har foranlett vissa forandringar i dessa avseenden. Den engelska lagen upptar
dels direktivets principer om likabehandling och férbud mot diskriminering av visstids-
anstélldai forhalande till tillsvidareanstéllda, dels forbudet mot missbruk av upprepade
tidsbegransade anstéliningar. | det senare avseendet féreskriver lagens regulation 8 att
nér en arbetstagare har varit upprepat visstidsanstalld hos samma arbetsgivare i fyra ar,
och arbetsgivaren inte kan visa objektiva skal for en tidsbegransning, sa skall anstall-
ningen automatiskt overga i en tillsvidareanstallning. Lagen preciserar dock inte vad
som i denna situation kan eller skall utgora objektiva skal, inte heller infér den négra
allmanna regler eler restriktioner for ratten att ingd tidsbegrénsade anstdlIningar. Att
marka &r ocksa att en tidsbegransad anstallning som oavbrutet, dvs. utan férnyade och
upprepade anstdllningar, har varat i fyra ar inte torde omfattas av lagens rétt till auto-
matisk tillsvidareforklaring (en arbetstagare omfattas dock har pa grund av sin langa
anstallningstid av anstéllningsskyddslagstiftningen, avsnitt 9.3.2) (Smith, Thomas och
Mead 2003, s. 26 ff. och s. 454 ff. och McColgan 2003). Det & naturligtvis annu for
tidigt att uttala sig om lagstiftningens effekter. De férsta kommentarerna framhaller att
regeringen har valt att, i princip pa alla punkter, implementera endast det minimiskydd
som direktivet uppstaller. En ingripande (och mer verkningsfull) reglering av tidsbe-
gransade anstallningar ar det darfor inte fréga om. Samtidigt finns férhoppningar om att
forordningen, trots sin begransade utformning och rackvidd, kan komma att styra ar-
betsgivarens anvandning av tidsbegransade anstdlIningar till situationer da ett verkligt
tillfalligt behov av arbetskraft foreligger, dvs. i situationer da arbetsgivaren skulle
kunna visa objektiva skl (Smith, Thomas & Mead 2003, s. 28 f. och McColgan 2003).
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Ar 2003 utgjorde de tidsbegransade anstéllningarna 6,1 procent av den totala syssel-
sittningen (Employment in Europe 2004, s. 262). Detta kan framsta som en forvénans-
vart 13g siffra med tanke pa de stora réttsliga majligheter som engelska arbetsgivare har
att inga tidsbegransade anstalIningar. En forklaring ges av anstédlIningsskyddet och dess
begransade tilldmpningsomrade (avsnitt 9.3.2). Endast arbetstagare som har en sam-
manh&ngande anstal Iningstid om minst ett & hos arbetsgivaren omfattas av det lagstad-
gade anstéllningsskyddet. Under anstédlIningens forsta &r & anstéllningsformen i princip
irrelevant. Arbetstagare omfattas inte av anstdliningsskyddet, oavsett om de har en
tidsbegransad anstéllning eller en tillsvidareanstallning.

9.2.3 Tysk ratt

Sedan 2001 regleras tidsbegrénsad anstédllning, liksom deltidsarbete, i en sérskild lag,
Teilzeit- und Befristungsgesetz, TzBfG (som ocksd implementerar de tvd EG-direktiven
rérande deltids- och visstidsarbete (direktiv 97/81/EG och direktiv 99/70/EG) i tysk
rétt, och déarigenom aven inrymmer regler rérande icke-diskriminering och likabehand-
ling, se 88 1 och 4 TzBfG), se ocksa § 620 3 st. BGB.

Tidigare géllde enligt § 620 BGB att tidsbegransade anstallningar i princip var till&tna.
Av principer utvecklade i réttspraxis foljde emellertid att sakliga skél kravdes for tids-
begransade anstéllningar i de fal da ett kringgédende av anstdliningsskyddet annars
skulle kunna uppstd. Eftersom nagot anstallningsskydd inte foreldg (och darfor inte
heller kunde kringgds) nar arbetstagaren hade varit anstélld kortare tid dn sex manader,
se §11st. KSchG, eller nér arbetstagaren var anstélld i ett féretag med férre an fem
anstéllda, se 8 23 1 st. KSchG (avsnitt 9.3.3), sa kravdes i dessa fall inga sakliga skal
for ingdendet av tidsbegransad anstdllning. Bedomningen av huruvida sakliga skal
forelag gjordes mot bakgrund av samtliga omstandigheter i det enskilda fallet. | denna
hel hetshedémning skulle man bland annat ta hansyn till bruk och sedvanja vid det ak-
tuella foretaget, och huruvida anstéliningen eller uppgiften var av en begransad natur.
Tidsbegransad anstallning ansdgs i princip varatilldten i fall da en arbetstagare tillfal-
ligt ersatte en annan arbetstagare, vid sésongsbetonat arbete och vid provanstéliningar.
Detta réttddge modifierades i stor utstréckning genom antagandet av Beschéftigungs-
forderungsgesetz 1985. Syftet med denna lag var att 6ka sysselséttningen, bland annat
genom en Okad tillgang till tidsbegransad anstalining. Oavsett ovan beskrivna principer
gavs arbetsgivaren rétt att forsta géngen han eller hon anstéllde en viss arbetstagare
skdl ingd en tidsbegransad anstdlining p& upp till tva & utan krav pa sakliga skl
(Gotthardt 1999, s.101ff. och Grokommentar zum Kundigungsrecht 2000,
§ 620 BGB, Rn. 1 ff. och § 1 BeschFG, Rn. 1 ff.).

En principiell (om an kanske i ndgon man formell) utgangspunkt for regleringen i Teil-
zeit- und Befristungsgesetz &r att tillsvidareanstaliningen skall vara huvudregel. Lagen
och dess regler & darfor (till skillnad frén vad som tidigare gallde) tillampliga dven pa
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arbetstagare med kortare 8n sex manaders anstallningstid och pa arbetstagare i foretag
med farre &n tio anstdllda. Tidsbegransad anstallning fér ingas nér sakliga skél forelig-
ger, se §14 1st. TzBfG. | lagtexten preciseras ett antal typfall da sakliga sk& anses
foreligga. Det handlar hér i stor utstréckning om en "kodifiering” av tidigare gallande
principer och réttspraxis. Att méarka &r att arbetsgivaren dock fortfarande har rétt att,
utan krav pé sakliga skal, inga en tidsbegransad anstdllning pa upp till tva &r forsta
géngen han anstéller en arbetstagare (under denna tidsperiod fér den tidsbegrénsade
anstéllningen forlangas hogst tre ganger), se §142 . TzBfG. Den tillfdliga re-
gleringen i Beschaftigungsforderungsgesetz har altsa blivit permanent (Erfurter Kom-
mentar 2004, § 14 TzBfG, Rn. 1 ff. och Preis & Gotthardt 2001). Genom den senaste
Gesetz zu Reformen am Arbeitsmarkt fran 2003 g&r man ett steg langre, se artikel 1.
Under de forsta fyra éren efter ett foretags grundande s har arbetsgivaren rétt att, utan
krav pa sakliga skal, ingd tidsbegransade anstdliningar pa upp till fyra &, se
8§14 2 st. TzBfG.

Vidare géller for tidsbegransningen av anstéliningsavtal numera ett skriftligt formkrav,
se §623 BGB i tidigare lydelse och nuvarande § 14 4 st. TzBfG. Tidsbegransningar
kan inte langre avtalas muntligt eller konkludent. Ett brott mot skriftlighetskravet leder
dock inte till en ogiltigférklaring av den tidsbegransade anstéllningen, utan till en om-
vandling av densamma till en tillsvidareanstdlining, se 8§ 16 TzBfG (Erfurter Kom-
mentar 2004, § 14 TzBfG, Rn. 140 ff. och § 16 TzBfG, Rn. 1 ff.).

Ar 2003 utgjorde de tidsbegransade anstéllningarna 12,2 procent av den totala syssel-
sdttningen (Employment in Europe 2004, s. 262).

9.2.4 Japansk ratt

Karaktéristiskt for den japanska arbetsmarknaden och arbetsrétten & systemet med
sk livstidsanstallning (jfr begreppen shuskin koya seido, life-time employment och
long-term employment system). | japanska foretag som bygger p& systemet med
livstidsanstéllning &terfinns tva arbetstagarsegment. Karnarbetskraften, sk core/regular
employees, atnjuter goda anstallningsvillkor och ett mycket starkt anstallningsskydd. |
gengdld & deras arbetsskyldighet vidstréckt, och arbetsgivarens arbetslednings- och
omplaceringsrétt i stor utstréckning fri. Arbetstagarna kan som ett resultat hérav
omplaceras till en stor mangd olika arbetsuppgifter eler till arbete pa annan (ocksa
avlagsen) ort och utlénas, eller t.o.m. permanent 6verforas, till andra arbetsgivare. Mer
perifera arbetstagargrupper, sk non-regular employees, har en l6sare anknytning till
foretaget (exempelvis i form av tidsbegransad anstélining och deltidsanstéllning) och
ett svagare skydd (Sugeno 2002, s. 74 ff. och s. 443 ff., Numhauser-Henning 1993,
s. 269 och Morozumi 1997).

Vid anstallningens ingaende galler avtalsfrihet, och arbetsgivaren ar darfor i princip fri
att inga tidsbegransade anstallningar. Nagra sakliga skl eller nagot sérskilt tidsbegran-
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sat arbetskraftsbehov krévs inte. | lag uppstélls dock en begrénsning vad géler den
tidsbegréansade anstallningens langd. Som huvudregel far en tidsbegransad anstallning
inte ingés for en period om langre an ett &, se Labour Sandards Law artikel 14. Under
vissa sarskilda forutsattningar (exempelvis da arbetsgivaren har ett behov av arbetsta-
gare med sarskild kompetens eller erfarenhet s far en tidsbegransad anstallning ingas
for en period om upp till tre &). Arbetsgivaren &r vidare fri att inga upprepade tidsbe-
gransade anstédliningar med samma arbetstagare. Flera ettdriga anstéllningar kan alltsa
folja pd varandra. Att marka & ocksa att en livstidsanstallning (dvs. en tillsvidarean-
stéllning) ofta inleds som en provanstallning pa tre till sex manader. Under denna pe-
riod kan arbetsgivaren avbryta anstéllningen utan att behova iaktta det allménna an-
stallningsskyddet (avsnitt 9.3.4) (Araki 1998, Araki 2004, Sugeno 2002, s. 188 ff. och
Morozumi 1997).

En tidsbegrénsad anstélining upphor nér den avtalade tidpunkten har infunnit sig, och
tidsbegréansat anstéllda personer omfattas déarfér inte av det allménna anstallningsskyd-
det. Domstolarna har emellertid i réttspraxis utvecklat ett visst skydd for arbetstagare
som under en langre sammanhangande period har haft upprepade tidsbegransade an-
stéllningar hos en och samma arbetsgivare. Da den tidsbegransade anstaliningen pa
detta sétt har kommit att likna tillsvidareanstéliningen krévs att arbetsgivaren kan visa
saklig grund for sitt beslut att inte fornya och upprepa arbetstagarens tidsbegransade
anstélining (Araki 1998, Araki 2004, Sugeno 2002, s. 188 ff. och Morozumi 1997).

Antalet non-regular employees — déribland tidsbegrénsat anstdllda — har 6kat under
senare ar. Siffror fran 2004 visar att 30 procent av de japanska arbetstagarna & non-
regular employees (Araki 2004).

9.2.5 Amerikansk ratt

Den traditionella employment at will-doktrinen i amerikansk réatt placerar
avtalsfriheten framst och medfor att arbetsgivare och arbetstagare, savida inte annat
avtalats, har en rétt att fritt sdga upp anstéliningen. Arbetsgivaren behtver darfor
varken iaktta ndgon uppsagningstid eller ange ndgot skal for uppsagningen. En stor
del av de amerikanska arbetstagarna omfattas (&n) idag av denna employment at will—
doktrin (Summers 1995, Dau-Schmidt & Brun 2004 och Goldman & White 2002, s.
89 ff.).

Om inget annat sérskilt avtalas anses ett anstaliningsavtal ha ingatts tillsvidare.
Avtalsfrineten och employment at will-doktrinen medfor stora mgjligheter for
arbetsgivaren att anstélla arbetstagare med tidsbegransade anstéllningar alternativt att
saga upp anstdllningarna vid behov. Fragan om anstélningsform blir mot denna
bakgrund mindre betydelsefull (Goldman & White 2002, s. 83, Araki 1998 och Dau-
Schmidt & Brun 2004). En tidsbegrénsad anstéllning upphor forst vid den avtalade
tidens utgang, och kan som huvudregel dessférinnan endast avbrytas om den ena
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parten har gjort sig skyldig till grovt kontraktsbrott. En tidsbegrénsad anstallning kan
mot denna bakgrund paradoxalt nog sigas erbjuda ett stérre anstéliningsskydd &n
tillsvidareanstélningen (Goldman & White 2002, s. 91 f.).

Det vidstrackta begreppet contingent workers anvands ofta, och omfattar férutom tids-
begransat anstéllda &ven deltidsanstéllda, bemanningsanstélida, korttidsanstéllda etc.
Under senare & har gruppen contingent workers vuxit (Dau-Schmidt & Brun 2004).

9.3 Anstallningsskydd

9.3.1 Svensk ratt

Anstéllningsskyddslagen utgdr i huvudsak en tvingande skyddslagstiftning, men ar
samtidigt i stor omfattning semidispositiv, exempelvis vad géller reglerna om tidsbe-
gransad anstallning och turordning. Anstéllningsskyddslagens tillampningsomrade &
vidstréackt och omfattar i princip alla svenska arbetstagare, med den begrénsade "un-
dantagskretsen” (exempelvis arbetstagare som intar en féretagsledande stéllning och
arbetstagare som tillhdr arbetsgivarens familj) i 182 st. LAS som enda undantag
(Lunning & Toijer 2002, s. 51 ff. och prop. 1973:129, s. 194).

En uppségning kréver saklig grund enligt 7 8 LAS, och uppségningen och arbetsgiva-
rens beslut, 6vervaganden och agerande kan bli féremal for rattslig prévning i domstol.
En tillsvidareanstalld arbetstagare har rétt till en lagstadgad uppségningstid om minst
en manad. Uppsagningstidens 1angd okar sedan i takt med anstéllningstidens langd,
se118LAS.

En uppsagning kan vidtas antingen pa grund av arbetsbrist eller personliga skal. Ar-
betsbrist definieras som alla de uppsagningsskal som inte &r att hanfora till arbetstaga-
ren personligen, och omfattar ekonomiska, organisatoriska eller andra verksamhets-
relaterade skal. Anstéllningsskyddet i LAS bygger pa att arbetsgivaren i mgjligaste
man skall undvika fristallningar, och att en uppsagning alltid skall utgora sista utvéagen.
For att saklig grund skall anses foreligga kréavs darfor att arbetsgivaren har forsokt
undvika uppsagningen genom att vidta mindre ingripande dtgarder. En uppsagning &
aldrig sakligt grundad om det &r skéligt att kréva att arbetsgivaren bereder arbetstaga-
ren annat arbete hos sig, se 782 st. LAS. Arbetsgivaren & skyldig att gora en nog-
grann omplaceringsutredning. Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet &r vidstréackt,
och omfattar i princip hela verksamheten. For att en omplacering skall bli aktuell krévs
dock att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for det nya arbetet. Utgangspunk-
ten vid arbetsbristuppsagningar &r att arbetsgivaren har rétt att bestédmma dver verk-
samhetens inriktning och omfattning. Arbetsbrist utgér mot denna bakgrund alltid sak-
lig grund fér uppsagning, och arbetsgivaren avgdr ensam om och nér arbetsbrist fore-
ligger. Arbetsgivarens foretagsekonomiska 6vervaganden och beddémning i dessa sam-
manhang ifrégasétts i princip inte av domstolen (prop. 1973:129, s. 123, prop.
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1981/82:71, s. 65 och AD 1993:101). Skyddet for arbetstagarna bestdr i arbetsgivarens
skyldighet att iaktta regler om turordning, foretradesrétt till &teranstallning, forhandling
mm.

Anstéllningsskyddslagens turordningsregler avgor vilka arbetstagare som skall ségas
upp i en arbetsbristsituation. Arbetstagarnas plats i turordningen bestédms av principen
sist-in-forst-ut, se22 § LAS. Arbetstagare med langre anstéllningstid har foretrade
framfor arbetstagare med kortare anstallningstid, och vid lika anstéliningstid ger hogre
alder foretrade. Turordningen bestdms inom ramen for en turordningskrets, som i sin
tur hanfor sig till driftsenheten och kollektivavtalsomrédet. Om arbetstagaren endast
efter omplacering kan beredas fortsatt arbete hos arbetsgivaren galler som en forutsatt-
ning for foretrade enligt turordningen att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer
for arbetet (Lunning & Toijer 2002, s. 504 ff. och Calleman 1999, s. 94 ff. och s. 220
ff.). | féretag med féarre an tio anstéllda har arbetsgivaren enligt 22 § 2 st. LAS rétt att
frén turordningen undanta tva arbetstagare, som enligt arbetsgivarens bedémning & av
sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten (prop. 1999/00:144).

| en uppkommen arbetsbristsituation kan lagens turordningsregler séttas &t sidan genom
att arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen kommer Overens och avtalar om en
sk avtalsturlista, se2 83 st. LAS. Av Arbetsdomstolens rattspraxis framgar att vida
ramar skall gélla for arbetsmarknadens parter nar de véljer att ingd en avtalsturlista.
Man kan dock ingripa mot en avtalsturlista som strider mot god sed pa arbetsmarkna-
den eller pd annat st & otillborlig, exempelvis da den diskriminerar en eller flera
arbetstagare (Calleman 1999, s. 246 ff., AD 1983:107 och AD 2002:37).

Enligt 25 § LAS har en arbetstagare som sagts upp pa grund av arbetsbrist foretrades-
rétt till &teranstalining i den verksamhet dar han tidigare var sysselsatt. En forutsattning
ar dock att arbetstagaren har varit anstélld hos arbetsgivaren sammanlagt mer an tolv
manader under de senaste tre ren, och att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer
for den nya anstalIningen (se avsnitt 9.2.1 angdende vantade reformer pa detta omrade).

Vid uppsagningar p.g.a. personliga skal gors en mer ingdende provning av arbetsgivar
rens beslut, Gvervaganden och agerande. Arbetsdomstolen gér hér en intresseavvagning
mellan arbetsgivarens intresse av att avsluta anstallningen och arbetstagarens intresse
av att behdlla anstdliningen. Domstolen prévar om arbetsgivaren i tillrécklig utstrack-
ning har forsokt undvika uppsagning genom att vidta andra mindre ingripande &tgérder,
sdsom omplacering, rehabilitering, anpassning eller utbildning. | prévningen fasts
bland annat (vid sidan om arbetsplatsens storlek, arbetstagarens stéllning och anstéll-
ningstidens langd) stor vikt vid om arbetsgivaren genom varningar och andra atgarder
har gjort arbetstagaren medveten om risken for uppsagning, och dérigenom gett honom
eller henne en majligt att béttrasig (Ds 2002:56, s. 140 ff.).
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Arbetsgivaren & vidare skyldig att i samband med arbetsbristuppsagningar informera
och priméarférhandla med den kollektivavtalsbdrande fackféreningen i enlighet med
reglerna i medbestémmandelagen, se 29 8§ LAS som hénviser till 11-14 8§ MBL. |
samband med en uppsagning pa grund av personliga skal & arbetsgivaren skyldig att
underrétta, varda och éverlagga med den enskilde arbetstagaren, och i férekommande
fall &ven dennes fackforening, se 30 § LAS (Berggvist, Lunning & Toijer 1997, s. 254
ff. och Lunning & Toijer 2002, s. 562 ff.).

En uppsagning som saknar saklig grund kan ogiltigforklaras enligt 34 § LAS. Detta
gdler emellertid inte om uppségningen angrips endast darfor att den strider mot turord-
ningsregler, se 34 § 2 &t. LAS. Vidare kan ekonomiskt och allmént skadestand utdomas
enligt 38 § LAS.

| svensk ratt finns inget lagstadgat avgéngsvederlag. Ett vasentligt komplement till
anstaliningsskyddet i LAS utgor i stéllet de sk trygghets- eller omstallningsavtalen,
som omfattar stora delar av arbetsmarknaden. Trygghetsavtalen, som bland annat inne-
haller regler om avgangsvederlag, vidareutbildning och omskolning, syftar till att
mildra de negativa konsekvenserna av arbetsbristuppsagningar for arbetstagarna och till
att finna ny sysselsttning. Vidare férekommer individuella och kollektiva inkomstfér-
sakringar (SOU 2002:59 och Ahlberg 2002).

9.3.2 Engelsk ratt

Anstallningsskyddet har varit foremal for otaliga reformer under de senaste tva decen-
nierna. Under den neoliberala arbetsrdttsepoken under 1980- och 90-talen var anstéll-
ningsskyddet féremal foér omfattande avreglering.® Sedan regeringsskiftet 1997 har
anstalIningsskyddet emellertid starkts pa viktiga punkter.

En arbetstagare har enligt Employment Rights Act 1996 section 94 rétt att inte bli osak-
ligt uppsagd, unfairly dismissed. Arbetstagaren kan vécka talan i domstol (en sk
Employment Tribunal) och héavda att uppsagningen har varit osaklig och i strid med
anstéllningsskyddet. Domstolen provar da arbetsgivarens uppsigningsskal och age-
rande. Arbetstagare har vidare rétt till lagstadgad uppsagningstid om minst en vecka, se
Employment Rights Act 1996 section 86 ff. Uppségningstidens langd okar sedan i takt
med anstalningstidens langd. For att komma i &njutande av denna rétt till lagstadgad
uppsagningstid racker det att arbetstagaren har varit ssmmanhangande anstélld i minst
en ménad (Deakin & Morris 2001, s. 395).

34 En neoliberal arbetsrétt utgér fr8n synen pa arbetsratten som en integrerad del av den ekonomiska politi-
ken, vars framsta syfte &r att &stadkomma ekonomisk effektivitet. Fackforeningar, kollektivavtal sforhand-
lingar och kollektivavtal uppfattasi huvudsak som hinder for de fria marknadskrafterna, och pa samma sétt
anses individuella réttigheter i arbetslivet — sdsom anstalIningsskydd — l4gga tunga bordor pa foretag och stat,
och dérigenom hindra en fri arbetsmarknad. Avreglering ar foljaktligen ett av nyckelorden for den neolibe-
ralaarbetsrétten (Deakin & Morris 2001, s. 32 ff. och R6nnmar 2001).
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Det lagstadgade anstallningsskyddet har emellertid ett begransat tillampningsomrade.
For att kravet att en uppséagning skall vara saklig skall bli tillampligt krévs att arbetsta-
garen har en sammanhangande anstallningstid av en viss foreskriven langd hos arbets-
givaren. Under Thatchers regeringstid forlangdes denna kvalificeringstid fran sex mé&
nader till tva &. Den nuvarande regeringen har sankt kvalificeringstiden till ett ar, se
Employment Rights Act 1996 section 108 (1). Resultatet av kvalificeringstiden blir att
arbetstagare som arbetar under kortare perioder inte kommer i &njutande av négot
anstallningsskydd. | princip medfér ocksd denna kvalificeringstid att anstallningsfor-
men blir irrelevant under anstéllningens forsta ar. Nagot anstallningsskydd foreligger
inte, oavsett om arbetstagaren har en tidsbegrénsad anstallning eller en tillsvidarean-
stallning.

For de arbetstagare som inte omfattas av det lagstadgade anstéllningsskyddet fyller det
i common law utvecklade, dock klart begransade, anstéllningsskyddet en funktion.
Enligt common law & en arbetsgivare eller arbetstagare som vill sdga upp ett anstéll-
ningsavtal tvungen att ge den andra parten besked om detta i rimlig tid. Arbetsgivaren
har, under denna forutsdttning, ratt att fritt séga upp arbetstagaren. Om arbetsgivaren
bryter mot anstallningsskyddet i common law foreligger ett s k wrongful dismissal som
kan angripas i domstol (Deakin & Morris 2001, s. 393 ff.).

Domstolens tillvagagangssitt vid prévningen av huruvida arbetsgivarens uppsagning
har varit saklig eller inte enligt det lagstadgade anstéliningsskyddet reglerasi Employ-
ment Rights Act 1996 section 98. Det handlar hér om en provning i tva steg. | ett forsta
steg har arbetsgivaren att visa skal for sitt agerande. Arbetsgivarens skdl maste kunna
hanforas till en av féljande kategorier (av potentially fair reasons for dismissal): ar-
betstagarens kompetens och kvalifikationer, arbetstagarens beteende, oOvertalighet,
sk redundancy, att arbetstagarens anstélining stod i strid med en lagstadgad réttighet
eller dlutligen ett annat betydande skal av ett sadant slag att det skulle kunna réttfardiga
uppsagningen av en dylik arbetstagare (some other substantial reason of a kind such as
to justify the dismissal of an employee holding the position which the employee held,
ofta forkortat SOSR) (Anderman 2001, s. 115 ff.) Dessa fem kategorier av godtagbara
uppsagningsska har i rattspraxis getts en sa vid tolkning att i princip endast rent god-
tyckliga uppségningar faller utanfér desamma (Deakin & Morris 2001, s. 458).

D4 den engelska definitionen av Gvertalighet (redundancy) & specifik och relativt
snév,® hanfors verksamhetsskal i engelsk rétt antingen till kategorin évertalighet eller
till SOSR. For fragan huruvida arbetsgivarens uppsagning ar saklig eller inte spelar den
exakta gransdragningen mellan dvertalighet och SOSR mindre roll. Att mérka &r dock

% Qvertalighet handlar i princip om situationer d arbetsgivaren lagger ned verksamheten eller en del av
verksamheten, beslutar att en eller flera arbetstagare & dverflodigai verksamheten pa en viss arbetsplats eller
beslutar att flytta verksamheten eller en del av verksamheten till annan ort, se Employment Rights Act 1996
section 139 (1) (Anderman 2000, s. 188).
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att det endast & uppségningar som har sin grund i dvertalighet som kan beréttiga ar-
betstagaren till lagstadgat avgangsvederlag (se nedan) (Anderman 2001, s. 235 ff. och
s. 261 ff.).

Nar domstolen val har faststdllt det bakomliggande skalet till uppsagningen har den
sedan i ett andra steg att avgdra huruvida uppsagningen var saklig eller inte. Den skall
dérvid préva om arbetsgivaren, med hansyn till de aktuella omstandigheterna (exem-
pelvis foretagets storlek och administrativa resurser), agerade skaligt och rimligt (rea-
sonable) nédr han eller hon behandlade det aktuella skalet som en orsak for uppségning,
se Employment Rights Act 1996 section 98 (4). Domstolen skall gora en helhetsbeddm-
ning, och kan sdgas konstruera ett slags "band of reasonable responses’. Arbetsgiva
rens beslut att sdga upp arbetstagaren och hans handlande innan uppsagningen verk-
stélldes maste fallainom detta” band of reasonable responses’ for att anses sakligt, och
darmed tilldtet (Anderman 2000, s. 162 ff. och Iceland Frozen Foods Ltd v Jones
[1982] IRLR 439, EAT). Normen for domstolens bedémning utgors i dessa fall i prak-
tiken av den vanlige/normale arbetsgivaren, och riktlinjerna fér beddmningen & darfor
en slags "kodifikation” av redan existerande arbetsgivarpraxis. Som ett resultat kom-
mer en stor andel av de omtvistade uppsagningarna att bedémas vara sakliga (Ander-
man 2000, s. 170). Anstallningsskyddet uppstaller exempelvis inte ndgot storre hinder
for arbetsgivaren nér uppsagningen har sin bakomliggande orsak i ett verksamhets-
relaterat skal. Domstolen ifrégasatter dd i princip inte arbetsgivarens ekonomiska eller
verksamhetsméssiga beddmningar (Deakin & Morris 2001, s. 275 ff. och Anderman
2000, s. 232 ff.).

Den engelska provningen kan mot denna bakgrund inte ségas vara sérskilt ingripande.
Centralt fér prévningen av huruvida arbetsgivaren har handlat skaligt och rimligt ar
inslaget av sk procedural fairness, exempelvis huruvida arbetsgivaren har tillampat
skdliga urvalsregler for uppsagning pa grund av Gvertalighet, har varnat, trénat eller
rehabiliterat arbetstagaren eller har férsokt omplacera arbetstagaren (Deskin & Morris
2001, s. 477 ff. och Polkey v AE Dayton Services Ltd [1988] ICR 142, HL). Arbets-
givarens skyldigheter i dessa avseenden &r inte precist lagreglerade utan beaktas i stél-
let i mer av en allmén helhetsbeddmning av huruvida arbetsgivaren har tillgodosett
behovet av sk procedural fairness. Som en foljd begrénsas styrkan och omfattningen
av arbetsgivarens skyldigheter. Exempelvis innehdller engelsk rétt inga lagstadgade
regler om urval och turordning vid uppsagning pa grund av Gvertdighet. | stéllet be-
handlas fragan om urvalet av arbetstagare inom ramen for bedémningen av procedural
fairness. Arbetsgivare far inte gora ett diskriminerande eller i 6vrigt godtyckligt urval.

| engelsk rétt saknas lagstadgade, allmanna och tvingande regler rérande information,
forhandlingar och medbestémmande i uppsagningssituationer. For kollektiva uppsag-
ningar géller viss sarskild informations- och fdrhandlingsskyldighet, och huruvida
arbetsgivaren har informerat eller éverlagt med den enskilde arbetstagaren, eller dennes
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eventuella arbetstagarrepresentant, kan komma att végas in i den ovan beskrivna be-
démningen av procedural fairness.*

Om domstolen skulle finna att arbetstagaren har blivit osakligt uppsagd kan tre olika
sanktioner, reinstatement, re-engagement eller skadestand aktualiseras, se Employment
Rights Act 1996 sections 33-37 och 114-115. Aterinséttande i arbete (i forsta hand
reinstatement och i andra hand re-engagement) & tankt att vara den priméra sanktio-
nen, men i sjévaverket utdéms ofta endast skadestand.

Forutsatt att uppsagningen hade sin grund i overtalighet (redundancy) kan en arbets-
tagare vara beréttigad till lagstadgat avgangsvederlag, se Employment Rights Act 1996
Part XlI. Avgangsvederlagets storlek bestams i forhdllande till arbetstagarens alder,
anstallningstid och veckolon, och for att kvalificera sig for avgangsvederlaget maste
arbetstagaren ha varit sammanhangande anstélld hos en och samma arbetsgivare i minst
tva &r, se Employment Rights Act 1996 section 155. Arbetstagaren kan forlora sin rétt
till avgangsvederlag om han eller hon avbdjer ett |ampligt omplacerings- eller teran-
stéllningserbjudande fran arbetsgivaren. Avgangsvederlag kan ocksa avtalas i kollek-
tivavta (Anderman 2000, s. 186 ff., Deakin & Morris 2001, s. 508 och AMS & Ar-
betdivsinstitutet 2002, s. 42).

9.3.3 Tysk ratt

Det tyska anstallningsskyddet &terfinns i civilkoden Burgerliches Gesetzbuch, BGB,
och uppsagningsskyddslagen Kiindigungsschutzgesetz, KSchG, och i regler om fore-
tagsrédets®” rét till information och férhandling i uppsigningssituationer i
Betriebsverfassungsgesetz, BetrVG. Det tyska anstallningsskyddet har varit féremal for
reformer under 1980- och 90-talen, émsom i form av avreglering och dmsom i form av
»&terstdllare’. Reglerna rorande tidsbegransad anstélining, anstallningsskyddets till-
lampningsomrade och turordning har varit i sarskilt fokus (Erfurter Kommentar 2004, §
1 KSchG, Rn. 488 ff.).

Tillampningsomradet for KSchG &r begréansat i tva centrala avseenden. For det forsta s
blir KSchG tilldmplig forst nér arbetstagaren har varit sammanhdngande anstalld i
foretaget i minst sex manader, se 8 1 1 st. KSchG. For det andra sd & de centrala an-
stallningsskyddsreglerna i KSchG endast tillampliga i foretag med fler @n tio anstéllda
(var tidigare fem anstéllda), se 8 23 1 st. KSchG. For de arbetstagare som faller utanfor

% Jfr EG-direktiven om kollektiva uppsagningar (direktiv 98/59/EG) och inréttandet av en allmén ram fér
information och samréd (direktiv 2002/14/EG).

" Foretagsradet &r ett lokalt arbetstagarorgan, skilt frén fackféreningen, vars huvudsakliga uppgift & att med
hjélp av informations-, férhandlings- och medbestdmmanderéttigheter utdva arbetstagarinflytande. | alla
privata féretag med fler an fem (rostberéttigade) anstéllda har arbetstagarna rétt att valja och etablera ett
foretagsrad, se§ 1 och § 51 st. BetrVG.
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anstéllningsskyddet i KSchG ger BGB och allménna réttsgrundsatser ett visst begrénsat
anstéllningsskydd (Grof3kommentar zum K iindigungsrecht 2000, s. 173 ff.).

Alla arbetstagare har enligt § 622 BGB rétt till en lagstadgad uppségningstid om minst
fyraveckor (uppsagningstidens langd dkar sedan i takt med anstélIningstidens langd).

Utgéngspunkten for anstallningsskyddet i KSchG &r att en uppsagning som &r socialt
oberéttigad, sozial ungerechtfertigt, & otilldten och ogiltig, se 8§ 1 1 st. och 2 <.
KSchG. Uppsagningen och arbetsgivarens beslut, dvervdganden och agerande kan
prévas i domstol. For att en uppsagning skall vara socialt berdttigad och tilldten kravs
forst och framst att uppsagningen vidtas pa grund av ett godtagbart uppsagningsskal,
dvs. pa grund av arbetstagarens person, arbetstagarens upptrédande eller trangande
verksamhetsbehov. Vidare maste arbetsgivaren, i enlighet med den sk ultima ratio-
principen, forsdka undvika uppsagning genom att vidta mindre ingripande &tgarder,
sdsom uthildning, varning och rehabilitering. Arbetsgivarens skyldighet att forstka
omplacera arbetstagaren till annat arbete inom foretaget &r sérskilt betydelsefull i detta
sammanhang. Omplaceringsskyldigheten omfattar hela foretaget, och strécker sig aven
till arbete pa forandrade villkor, liksom till arbete som kréaver viss omskolning, se § 1 2
och 3 st. KSchG och § 102 BetrVG.

For att uppsagningar skall f& vidtas pa grund av verksamhetsskal krévs alltsa att de
motiveras av trdngande verksamhetsbehov. Domstolarna kan i dessa fall gora en viss
Overprovning av arbetsgivarens foretagsekonomiska och andra verksamhetsmassiga
Overvéganden (Gotthardt 1999, s. 261 ff.).

Vid uppsagningar pa grund av trangande verksamhetsbehov maste arbetsgivaren beakta
reglerna om socialt urval, Sozialauswahl, se § 1 3 och 4 st. KSchG. Utférandet, och
domstolens eventuellt efterféljande réttdiga prévning, sker i tre steg. | ett forsta steg
faststélls den arbetstagargrupp ur vilken det sociala urvalet skall goras. Denna arbets-
tagargrupp omfattar de pa foretaget anstéllda jamforbara arbetstagarna. | ett andra steg
gors det sociala urvalet, dvs. avgors vilken eller vilka arbetstagare som skall bli foremal
for uppsagning. Numera (genom Gesetz zu Reformen am Arbeitsmarkt frén 2003) har
de sociala urvalsfaktorerna preciserats till fyra, namligen arbetstagarens anstélIningstid,
alder, forsorjningsskyldighet och funktionshinder. En uppsagning & socialt oberattigad
om arbetsgivaren inte alls eller i otillrécklig utstréckning har beaktat de sociala fakto-
rerna. | ett tredje och sista steg har arbetsgivaren ensidigt rétt att undanta en eller flera
arbetstagare (vars fortsatta anstallning ligger i foretagets intresse pa grund av antingen
deras kunskaper, fardigheter och prestationer eller behovet av att sdkerstélla en viss
valbalanserad personalstruktur) frén det sociala urvalet och darigenom garantera dem
fortsatt anstélining, se § 1 3 st. KSchG (Preis 2003, s. 728 och s. 805). Arbetsgivaren
och foretagsrédet kan ocksa avtala om generella urvalsriktlinjer, som preciserar vilka
sociala faktorer som skall beaktas och i vilken inbdrdes ordning, se 8 95 BetrVG. Ar-
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betsgivaren och foretagsradet kan vidare under vissa forutsittningar avtala om en
sk namnlista, som i en uppsdgningssituation rangordnar de enskilda arbetstagarna
(Fitting m.fl. 2002, § 95 BetrVG, Rn. 21 ff. och Erfurter Kommentar 2004, 88 112,
112aBetrVG, Rn. 2f.).

Innan en arbetsgivare vidtar en uppségning & han skyldig att informera och héra fore-
tagsradet, se § 102 BetrVG. Foljden av att arbetsgivaren underldter att gora detta ar att
uppsagningen blir ogiltig. Foretagsrddets centrala roll i anstallningsskyddet framhalls
ofta. Man talar om anstallningsskyddets preventiva och kollektiva moment, och om att
foretagsradet utgor den kanske viktigaste kontrollen av arbetsgivarens bedut och age-
rande i uppsagningssituationer (Grof3kommentar zum K indigungsrecht 2000, s. 123 ff.).

Om domstolen skulle finna att en uppsagning & socialt oberédttigad s kan uppsag-
ningen ogiltigforklaras och arbetstagaren &terinsittas i arbete, se 88 4 och 9 KSchG. |
staéllet for ogiltigforklaring kan skadestand utdomas.

Foretagsradet spelar en viktig roll i samband med foretagsomstruktureringar och ned-
laggningar da ménga arbetstagare hotas av uppsagning pa grund av Gvertalighet. Sar-
skilt betydelsefull ar foretagsrédets mojlighet att medverka i skapandet av en socia
plan, sk Sozialplan, som syftar till att mildra verkningarna av uppsagningarna for
arbetstagarna exempelvis genom bestammelser om avgéngsvederlag och omskol nings-
agarder, se 88 111 ff. BetrVG. | dvrigt finns inget lagstadgat avgangsvederlag (AMS
& Arbetdivsingtitutet 2002, s. 52 ff., Fitting m.fl. 2002, 88 112, 112a BetrVG,
Rn. 77 ff. och Hussmann 2003).

9.3.4 Japansk ratt

Det japanska anstéllningsskyddet & starkt, och har under de senaste fyrtio aren ut-
vecklats i ndra samspel med systemet om livstidsanstéllning (avsnitt 9.2.5), dvs. skyd-
det tillkommer framst kérnarbetskraften och arbetstagare med livstidsanstélining. An-
stallningsskyddet och den sk doctrine of abusive dismissals har utvecklats i réttspraxis
mot bakgrund av den allménna civilrétten. Ar 2003 kodifierades denna réttspraxis och
anstéllningsskyddet lagstadgades genom the Labour Standards Law artikel 18.2. Det
lagstadgade anstéllningsskyddets tillampningsomrade &r vidstréckt, och endast fa ar-
betstagargrupper, sasom arbetstagare som tillhor arbetsgivarens familj, undantas. An-
stallningsskyddet & i huvudsak tvingande (Araki 1998, Araki 2004 och Moro-
zumi 1997).

Utgangspunkten i doctrine of abusive dismissals och anstéllningsskyddet &r att en upp-
sagning som saknar saklig grund och inte & socialt accepterad utgor ett ofill&tet miss-
bruk av arbetsgivarens uppsagningsrétt och skall ogiltigférklaras. En uppségning skall
alltid utgdra den absolut sista utvagen, och for att undvika den &r arbetsgivaren skyldig
att vidta en mangd mindre ingripande atgarder, sdsom att omplacera (ocksa till annan
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ort eller andra foretag), erbjuda utbildning, avsluta tidsbegransade anstéliningar eller
avsté frén nyanstalIningar (Araki 1998, Araki 2004 och Morozumi 1997). Arbetstagare
atnjuter vidare en uppsagningstid om 30 dagar, se Labour Sandards Law artikel 20
(OECD Employment Outlook 2004).

Anstallningsskyddet &r ingripande inte bara vid uppsagningar pa grund av personliga
skél, utan ocksa vid uppsagningar p& grund av verksamhetsskal. For att f& vidta upp-
sagningar pa grund av verksamhetsskal kravs att; 1) uppsagningarna &r ekonomiskt och
verksamhetsméssigt nédvandiga, 2) alla tankbara mindre ingripande 8tgarder vidtas for
att forsoka undvika uppsagning, 3) urvalet av arbetstagare & sakligt motiverat och 4)
arbetsgivaren har informerat och férhandlat med fackforeningen (som i Japan i regel ar
en lokal foretagsbaserad fackforening). Vad géller urvalet av arbetstagare maste arbets-
givaren uppratta sakliga urvalsprinciper och tillampa dem pa ett skaligt sitt. Arbets-
givarens skyldighet att informera och férhandla med fackforeningen kan vidare utvid-
gas och preciseras i kollektivavta (Morozumi 1997, Araki 1998, Sugeno 2002 och
Araki 2004 s. 479 ff.).

En uppsagning som saknar saklig grund kan ogiltigforklaras och arbetstagaren aterin-
sittas i arbete. Darutéver kan ekonomiskt skadestand utdomas (Araki 1998 och Su-
geno 2002, s. 479 ff.).

Det finns inget lagstadgat avgangsvederlag, men avgangsvederlag kan avtalas person-
ligt eller kollektivt (Ouchi 2003 och OECD Employment Outlook 2004). Till detta
kommer arbetsgivarens omfattande skyldighet inom ramen for anstéllningsskyddet (se
ovan) att vidta mindre ingripande &tgérder for att undvika uppsagning. | detta arbete
kan arbetsgivaren fa finansiellt och annat stod fran arbetsmarknadsmyndigheterna
(Araki 1998 och Araki 2004).

9.3.5 Amerikansk ratt

Den traditionella employment at will-doktrinen i amerikansk ratt bygger pa avtalsfri-
hetens princip och innebér att arbetsgivare och arbetstagare, sdvida inte annat avtalats,
har en rétt att fritt sdga upp anstéllningen. Arbetsgivaren behdver dérfor varken iaktta
nagon uppsagningstid eller ange ndgot skal for uppsagningen. En anstallning kan sigas
upp "for good cause, bad cause or no cause” (Dau-Schmidt & Brun 2004, s. 23). En
stor del av de amerikanska arbetstagarna omfattas (én) idag av denna employment at
will—doktrin, &ven om den under senare & har blivit foremal for begransningar (Sum-
mers 1995, Dau-Schmidt & Brun 2004 och Goldman & White 2002, s. 89 ff.).

Ett fatal delstater (Montana, Puerto Rico och Jungfrudarna ) har avskaffat employment
at will-doktrinen och infort lagstadgat anstallningsskydd och krav pa saklig grund for
uppsagning. | dvriga delstater medfér exempelvis diskrimineringslagstiftningen ett
visst anstallningsskydd for arbetstagarna i form av ett skydd mot diskriminerande upp-
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sagningar. Uppsagningstid, anstallningsskydd och krav pa saklig grund kan sarskilt
avtalas i det personliga avtalet, liksom upptas i arbetsgivarens egna arbetsreglementen
(work rules’employee handbooks). Enligt en vanlig praktik kan lérare efter en langre
tids provanstalIning erhdlla anstallningsskydd — sk tenure — och dérefter endast sigas
upp med saklig grund. Ett liknande anstallningsskydd tillkommer vissa statsanstéllda
(Dau-Schmidt & Brun 2004 och Goldman & White 2002, s. 89 ff.).

Anstédliningsskydd kan vidare avtalas i kollektivavtalets form. Den |1&ga fackliga orga-
nisationsgraden i USA (cirka 10-12 procent) medfér dock att ett sidant skydd endast
kommer ett fatal till godo. Kollektivavtal innehdller regelméssigt krav pa saklig grund
for uppsagning pa grund av personliga skal. Vid uppsagningar pa grund av verksam-
hetsskél kan arbetsgivarens foretagsekonomiska beddmningar och beslut att vidta upp-
sagningar i princip inte ifrégasittas. Kollektivavtal innehdller dock ofta regler om att
urvalet av arbetstagare skall gorasi enlighet med senioritetsprinciper, varmed arbetsta-
garens sammanlagda anstélIningstid hos arbetsgivaren blir av stor betydelse. Kollektiv-
avtal stadgar ocksa ofta att arbetsgivaren infor en uppsagning & skyldig att informera
och férhandla med fackféreningen.® | samband med stérre uppsagningar pa grund av
verksamhetsskadl ingés ofta sarskilda kollektivavtal med bestammelser om avgangs-
vederlag, omplaceringar och stodinsatser till de uppsagda arbetstagarna sa att de kan
finna nytt arbete. Avgangsvederlag kan ocksd avtalas personligt mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren. | 6vrigt utgdr inget lagstadgat avgangsvederlag (Henriksson 2004,
Raday 1989, Goldman & White 2002, s. 358 ff. och Willborn 2003).

Employment at will-doktrinen har ocksa blivit foremal for vissa begransningar i com-
mon law. | mer an 40 delstater kan en uppséagning som strider mot public policy angri-
pas. Det handlar exempelvis om uppsagningar av s k whistleblowers, arbetstagare som
vagrar att utféra brottsliga handlingar och arbetstagare som deltar i lagliga aktiviteter
s&som juryarbete. Vidare medfor i knappt 40 delstater principen om good faith and fair
dealing ett visst anstéllningsskydd. Principen innebér att "neither party will do any-
thing which will injure the right of the other to receive the benefits of the agreement”
(Dau-Schmidt & Brun 2004, s. 24). Domstolarna har bland annat ingripit mot uppsag-
ningar som har medfort att arbetstagare har gatt miste om intjanad 16n eller dar uppsag-
ningen fran arbetsgivarens sida motiveras av illvilja eller hamnd. Den huvudsakliga
sanktionen mot ofilltna uppsagningar & skadestand (Dau-Schmidt & Brun 2004 och
Goldman & White 2002, s. 89 ff.).

% Observera ocksd den federala Worker Adjustment and Retraining Notification Act som bl.a. stadgar att
arbetsgivare infor sarskilt omfattande uppsagningar pa grund av verksamhetsskal ar skyldiga att betala upp-
sagningsl6n/avgangsvederlag och att informera berrda lokala myndigheter.
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9.4 Arbetslshetsforsakring och ledighetslagstiftning

9.4.1 Svensk ratt

Den svenska arbetddshetsforsakringen regleras i lag (1997:238) om arbets dshets-
forsakring (ALF) (kompletterad av férordning (1997:835) om arbets dshetsforsakring).
Arbetd Oshetsforsdkringen & almén och omfattar potentiellt alla arbetstagare samt
egenforetagare. Arbetsloshetsforsakringen bestdr av en grundférsikring och en in-
komstbortfallsforsakring, vilka bada administreras av arbetsloshetskassorna. Av tradi-
tion finns det en lank mellan arbetsl Gshetskassorna och fackforeningar eller bransch-
organisationer. Ett generellt krav for att arbetsl6shetsersédttning skall kunna lamnas &r
att personen ar arbetsfor och oforhindrad att &ta sig arbete, beredd att anta erbjudet
l&mpligt arbete, anméld som arbetsstkande och aktivt arbetssokande (se 9 8§ ALF). For
att ersdttning enligt inkomstbortfallsforsakringen skall kunna lamnas krévs déarutover
att personen uppfyller dels arbetsvillkoret (att personen under en ramtid av tolv mana-
der omedelbart fore arbetsl Gshetens intréde har haft forvarvsarbete i minst sex manader
och utfort arbetet under minst 70 timmar per kalenderméanad eller haft forvarvsarbete i
minst 450 timmar under en sammanhéngande tid av sex kalendermanader och utfort
arbetet under minst 45 timmar under var och en av dessa manader, se 12 § ALF), dels
medlemsvillkoret (att personen har varit medlem i en arbetsldshetskassa och betalat
avgifter dit under minst tolv manader, se 7 8 ALF). For att ersttning enligt grundfor-
sakringen skall kunna lamnas krévs antingen att arbetsvillkoret (se ovan) eller att stu-
derandevillkoret (att personen har stétt till arbetsmarknadens forfogande som arbetsso-
kande genom den offentliga arbetsférmedlingen eller férvarvsarbetat i 90 kalenderda-
gar under en ramtid av tio ménader i anslutning till att hon eller han avslutat en utbild-
ning pa& heltid, se 18 8 ALF) &r uppfyllt. Ndgot medlemsvillkor mste inte vara uppfyllt
hér, varfor ersdttning enligt grundforsékringen ldmnas till den person som inte & med-
lem i en arbetsOshetskassa eller som & medlem i en arbetsl Gshetskassa men inte upp-
fyller villkoren for erséttning enligt inkomstbortfallsférsakringen (se 6 § ALF). Ersétt-
ning enligt grundférsakringen lamnas som regel med 320 kronor per dag. Erséttning
enligt inkomstbortfallsforsakringen lémnas med 80 procent av den tidigare inkomsten,
dock upp till ett visst tak. Erséttning betalas ut under léngst 300 dagar (erséttningsperi-
oden). Om personen sedan inte pa nytt har uppfyllt arbetsvillkoret kan erséttningsperi-
oden forlangas eller personen i stéllet deltai ett arbetsmarknadspolitiskt program. Un-
der den tid da en arbetssokande deltar i ett sddant program utbetalas inte arbets Gshets-
erséttning, utan sk aktivitetsstéd (prop. 1996/97:107 och Ahlberg 2002).

Svensk rétt inrymmer en omfattande ledighetslagstiftning. Arbetstagare har rétt till
foraldraledighet och ledighet av trangande familjeskdl och for nérstdendevérd, liksom
rétt till ledighet for utbildning, for bedrivande av néringsverksamhet, fér svenskunder-
visning for invandrare etc. Darutéver kan arbetsgivare bevilja annan tjénstledighet,
exempelvis s att arbetstagaren kan préva en annan anstalIning.
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9.4.2 Engelsk ratt

Regleringen rorande arbetsldshetsforsakring aterfinns i Jobseekers Act 1995. Grund-
kraven for att kunna tilldelas arbetslGshetserséttning ar att arbetstagaren &r ofrivilligt
arbetd6s, registrerad som arbetslos, aktivt arbetssdkande och tillgénglig for arbete.
Arbetsl Gshetserséttning |amnas i tva olika former; en behovsprovad income-based Job
Seeker’s Allowance och en contribution-based Job Seeker’s Allowance. Den behovs-
prévade ersittningen |amnas till arbetstagare med |8g tidigare inkomst, beréknas i hu-
vudsak enligt samma principer som det allmanna sociala bistdndet och ligger pa en
relativt 1&g niva Contribution-based Job Seeker’s Allowance kraver i princip att ar-
betstagaren har gjort ett antal tidigare inbetalningar till en allman forsékring. Erséttning
lamnas dven har med fasta, alltsa inte inkomstrelaterade, belopp. Erséttningsnivan &r
dock hogre @n nédr det galler den behovsprévade erséttningen. Den behovsprévade
erséttningen har ingen fast tidsgréns, medan den bidragsbaserade erséttningen utbetalas
under sex manader (Wikeley & Ogus 2002, s. 336 ff. och s. 495 ff.).

Arbetstagare har rétt till foraldraledighet och ledighet av tréngande familjeskél. Arbets-
givaren kan vidare bevilja ledighet for narstdendevard liksom annan tjanstledighet.

9.4.3 Tysk ratt

De senaste &ren har, mot bakgrund av bland annat en hig och stigande arbets Gshet,
forts en intensiv debatt kring behovet av arbetsmarknadsreformer. Den sk Hartz-
kommissionen avldmnade under 2002 sin rapport rérande en modernisering av arbets-
marknaden, som hitintills har omsatts i flera nya lagar, Gesetze fir Moderne Dienstle-
istungen am Arbeitsmarkt. Lagarna syftar till att halvera arbets Gsheten under de nér-
maste tre &ren, bland annat genom omfattande reformer av arbets 6shetsforsakringen
och arbetsmarknadspolitiken. Den nya— mer restriktiva — arbetsl 6shetsférsékringen har
motts av protester fran fackforeningarna och allméanheten.

Arbets dshetsforsakringen omfattar numera (sedan den 1 januari 2004) tva erséttnings-
former; den inkomstbaserade erséttningen Arbeitsosengeld | som bygger pa kontinuer-
liga bidrag fran arbetstagarna och grundersattningen Arbeitslosengeld Il som utdelas
till personer som inte &r beréttigade till inkomstbaserad erséttning, & behovsprévad och
i princip ligger pa samma niva som det allmanna sociala bistdndet. Regler rérande
arbetsl oshetsforsakringen aterfinns i Sozialgesetzbuch 1l och 111, Grundkraven for att
Arbeitslosengeld | skall kunna ldmnas &r att personen har betalat avgifter till arbetsl6s-
hetsforsakringen i minst tolv manader under den tvaarsperiod som foregick arbetslds-
hetens intrade, men ocksa att arbetstagaren & ofrivilligt arbetsl s, aktivt arbetssokande
och tillganglig for arbete. Ersittningen |amnas som regel i tolv manader (Hussman
2003, Steck & Kossens 2005 och Eironline 2004).
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Arbetstagare har rétt till féréldraledighet, ledighet av trdngande familjeskd och ledig-
het for studier. Darutdver kan arbetsgivaren bevilja arbetstagaren ytterligare tjénstle-
dighet.

9.4.4 Japansk ratt

Rétten till arbete & skyddad i den japanska konstitutionen. Som en alman princip
gdller darfor att staten &r skyldig att dels ingripa pa arbetsmarknaden for att méjliggora
sysselséttning at alla, dels garantera forsorjningen till de arbetstagare som &r utan ar-
bete. Arbets 6shetsforsakringen regleras i the Employment Insurance Law frén 1974.
Den sigs vara obligatorisk men utesluter exempelvis offentliganstélida, och anvander
Sig av ett arbetdGshetsbegrepp som riskerar att utesténga deltidsanstéllda och tidsbe-
gransat anstéllda. Grundkraven for att erséttning skall kunnal&mnas &r att arbetstagaren
har varit forsakrad i minst sex manader innan arbetsl 6sheten intradde och att han eller
hon &r registrerad som arbetslos, arbetssokande och tillgénglig for arbete. Arbetdds-
hetsforsakringen innehdller fyra olika sorters ersattning, varav den mest betydelsefulla,
den sk job applicant benefit, Iamnas i 90 till 180 dagar beroende pa arbetstagarens
alder och anstéliningstid. Ersittningsnivaerna skiftar mellan 60 och 80 procent av den
tidigare inkomsten (Ouchi 2003).

Arbetstagare har rétt till fordldraledighet och ledighet for narstdendevard. Arbetsgiva
ren kan bevilja annan tjanstledighet.

9.4.5 Amerikansk ratt

Arbetsl oshetsforsakringen regleras av federal och delstatlig lagstiftning. Utgangspunk-
ten &r the Federal Unemployment Tax Act som etablerar arbetd dshetsforsakringen. Den
ndrmare regleringen och administrationen av arbetslGshetsforsakringen &r delstatlig.
Alla amerikanska arbetstagare kan pa detta sitt komma att omfattas av arbetd Gshets-
forsakringen. Grundkraven for att ersdttning skall kunna léamnas & att arbetstagaren
under en viss period innan arbetd dsheten intrédde dels hade haft en inkomst av en viss
nivd, dels hade arbetat ett visst antal veckor. Vidare krévs att arbetstagaren &r ofrivilligt
arbetdl s, aktivt arbetssokande och tillganglig for arbete. Sammanfattningsvis innebéar
dessa krav att mindre n 40 procent av de arbetslosa far arbets Gshetserséttning. Ersitt-
ningsnivaerna varierar mellan de olika delstaterna, och ligger mellan 32 och 57 procent
av den tidigare inkomsten, dock upp till ett visst tak. Vanligt &r att ersdttningen lamnas
under maximalt 26 veckor (Willborn 2003).

Arbetstagare har rétt till féréldraledighet (under kortare eller léngre perioder beroende
pa delstatlig lagstiftning) och ledighet for narstdendevard. Arbetsgivaren kan ocksd
bevilja ytterligare tjanstledighet.
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9.5 Jamforande slutsatser

Forekomsten av tidsbegransad anstallning har okat under senare & i de undersokta
landerna. Detta & en foljd av bland annat arbetslivets flexibilisering som ofta betecknas
som en dvergng frén den traditionella anstélIningen™ till atypiska anstallningar, sdsom
tidsbegransade anstadllningar, deltidsarbete, bemanningsarbete och egenforetagande.
Utvecklingen p& den svenska arbetsmarknaden kan exemplifiera detta. Antalet tidsbe-
gransade anstallningar 6kade hér fran cirka 300 000 &r 1989 till cirka 500 000 &r 1999
(och svarade for 15,1 procent av den totala sysselséttningen & 2003). Vidare fem-
dubblades forekomsten av uthyrning av arbetskraft under 1990-talet (&ven om den
endast svarade for cirka en procent av den totala sysselsittningen & 1999). Ar 2001
svarade egenforetagandet for cirka 6 procent av den totala sysselsdttningen
(Ds 2002:56, Storrie 2002, OECD Employment Outlook 2004 och Supiot 2001).

Regleringen av tidsbegransad anstallning har betydelse for frdgan om anstélinings-
skyddets styrka och verkningar. Om tillgangen till tidsbegransade anstéllningar &r stor
riskerar anstallningsskyddet i tillsvidareanstaliningen att urholkas (Henning 1984).
Svensk och tysk rétt har varit forema for en parallell utveckling, frén en traditionellt
restriktiv reglering av tidsbegransad anstallning till ett 6kat utrymme for tidsbegransade
anstallningar under 1980- och 90-talen. Aven om lagstiftningen har som huvudregel
kréver att arbetsgivare kan visa sakliga skal for tidsbegransad anstéllning, har arbetsgi-
vare stora mdjligheter att fylla tidsbestémda och kortvariga arbetskraftsbehov med
tidsbegransade anstédllningar. | svensk och tysk rétt &r det vidare sa att endast tillsvida-
reanstéllda arbetstagare kan kommai dtnjutande av anstallningsskyddets krav pa saklig
grund for respektive socialt beréttigande av uppsagningen. | detta avseende avviker
engelsk ratt som i princip behandlar alla anstéllningsformer lika. Har kan darfor sdval
avslutandet/upphdrandet av en tillsvidareanstalining som en tidsbegrénsad anstélining
prévas mot anstalIningsskyddet. Att marka & dock hur kravet pa ett &rs sammanhang-
ande angtéllningstid i praktiken medfor att anstéllningsformen blir irrelevant under
anstallningens forsta &r. Pa samma sitt medfor employment at will-doktrinen och ar-
betsgivarens fria uppsagningsrétt i amerikansk rétt att anstéllningsformen blir mindre
betydelsefull. | engelsk rétt har parterna traditionellt varit i princip fria att avtala om
Onskad anstéllningsform. Visstidsdirektivet, och dess implementering i engelsk rétt, har
medfdrt vissa begrénsningar i detta avseende. Arbetsgivare i Japan och USA &r i prin-
cip fria att inga tidsbegransade anstal Iningar.

Gemensamt for svensk, engelsk och tysk rétt ar talrika (och omdiskuterade) reformer
av anstallningsskyddet under 1980- och 90-talen. Engelsk rétt utmarker sig naturligtvis
sarskilt hér genom de omfattande avregleringsreformer som genomférdes under den

% Den traditionella anstalIningen brukar beskrivas som |6nearbete i en tryggad tillsvidareanstalIning pa heltid
hos en arbetsgivare pa ett arbetsstdlle som tillhér denne och dér anstallningsvillkoren typiskt sett bestams
kollektivt inom vissaréttsliga ramar (Numhauser-Henning 1993, s. 255 f.).
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neoliberala arbetsréttsepoken. Aven i svensk och tysk rétt har utvecklingen emellertid
(trots vissa " terstallande” reformer) gétt i riktning mot delvis avreglering av anstéll-
ningsskyddet och ett 6kat indlag av atypiska anstallningar.

Forekomsten av ett lagstadgat anstaliningsskydd forenar svensk, engelsk, tysk och
(sedan 2003) japansk rétt. | amerikansk rétt galler i stéllet employment at will-doktrinen
och huvudregeln fri uppsagningsrétt for arbetsgivaren. | engelsk och tysk ratt ar det
lagstadgade anstéllningsskyddets tillampningsomrade — och dérigenom &ven dess
styrka — mer begrénsat. Medan anstéllningsskyddslagstiftningen i svensk och japansk
rétt i princip omfattar alla (tillsvidareanstéllda) arbetstagare, si uppstélls i engelsk ratt
krav pa att arbetstagaren skall ha en sammanhangande anstdlIningstid om minst ett &r
hos arbetsgivaren. | tysk rétt uppstalls krav dels pa att arbetstagaren skall ha varit an-
stélld hos arbetsgivaren i mer an sex manader, dels pd att arbetstagaren & anstélld i ett
foretag med fler én tio arbetstagare.

Det lagstadgade anstéllningsskyddets grundldggande innehdll i svensk, engelsk, tysk
och japansk rétt &r likartat. Som en viktig inspiration har hdr ILO Termination of
Employment Recommendation No. 119 fran 1963 tjanat. Arbetsgivaren skall kunna
ange ett rattdigt godtagbart uppsagningsskal, som i princip kan hanféras till nagon av
huvudkategorierna verksamhetsskél och personliga ska (om an réttssystemen uppvisar
skillnader i den exakta utformningen av och grénsdragningen mellan de olika uppség-
ningsskéalen). Uppséagningen skall ha sin grund i ett objektivt och sakligt skél (jfr ex-
empelvis begreppen saklig grund, fair and reasonable och sozial gerechtfertigt). Ar-
betsgivaren &r vidare i princip skyldig att férsoka undvika uppsagning genom att forst
vidta mindre ingripande atgarder, sdsom omplacering, varning och uthildning. | sam-
band med uppsagningar pa grund av verksamhetsskd maste arbetsgivaren foreta urva-
let av arbetstagare i enlighet med lagstadgade urvalsregler eller &tminstone inte agera
pa ett osakligt, diskriminerande eller godtyckligt sétt.

Majoriteten av de amerikanska arbetstagarna omfattas av employment at will-doktrinen.
Anstallningsskydd och krav pa saklig grund kan dock avtalas personligt eller kollektivt.
Kollektivavtalsreglering tacker fa amerikanska arbetstagare, men omfattar regel massigt
krav pa saklig grund for uppsagning pa grund av personliga skal och urvalsregler och
informations- och férhandlingsskyldighet vid uppségning pa grund av verksamhetsskél.
Domstolarna har ocks& i common law under senare & kommit att begransa employment
at will-doktrinen i viss utstrackning.

| svensk och tysk ratt & urvalsreglerna vid uppsagning pa grund av verksamhetsskal,
turordningsreglerna, lagstadgade. De svenska reglerna bygger pa senioritet och princi-
pen sist-in-forst-ut, medan de tyska reglerna mojliggor ett bredare socialt urval, varvid
arbetsgivaren skall beakta arbetstagarens 8lder, anstéllningstid, forsorjningsskyldighet
och funktionshinder. M6jligheten att inga avtalsturlistor i svensk ratt, med den i princip
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enda begransningen att de inte far stdi strid med god sed pa arbetsmarknaden, motsvaras
i tysk rétt av foretagsrédets majlighet att ingd avtal med arbetsgivaren om generella
urvasriktlinjer eller namnlistor. Att mérka & dock de tyska arbetsgivarnas stora moj-
ligheter att ensidigt undanta nyckelpersoner frén det sociala urvalet. Motsvarigheten i
svensk ratt utgdrs endast av den begrdnsade undantagsregeln for sméforetag i
22§83 . LAS. Engelsk rétt innehdller inga specifika lagstadgade regler om turordning. |
stéllet behandlas frégan om urvalet av arbetstagare vid uppsagning pa grund av Gver-
talighet i den allménna bedémningen av procedural fairness, och huruvida arbetsgivaren
har agerat pa ett skdligt eler rimligt sitt. Arbetsgivare far exempelvis inte gora ett
diskriminerande eller i dvrigt godtyckligt urval. | japansk rétt skall urvalet av arbetstagare
vara sakligt motiverat. En lagstadgad foretradesratt till &teranstéllning vid arbets-
bristuppsagning/uppsagning pa grund av verksamhetsskal foreligger endast i svensk rétt.

Infér vidtagandet av en uppsigning & arbetsgivaren ocksd skyldig, i olika
utstrackning beroende pa den nationella kontexten, att informera, Gverldgga och
forhandla med den aktuella arbetstagaren och/eller dennes representanter. Att mérka
& att engelsk rétt har avviker frén svensk och tysk ratt i det att arbetsgivarens
skyldigheter i dessa avseenden inte &r precist lagreglerade utan i stéllet beaktasi mer
av en allméan helhetsbeddmning (av inslaget av procedural fairness). Som ett resultat
ar engelska arbetsgivares skyldigheter mer begrénsade. Japanska arbetsgivare &r infor
uppsagningar skyldiga att informera och forhandla med fackféreningen. Sérskilt
omfattande & denna skyldighet i samband med uppsdgningar pa grund av
verksamhetsskal.

Anstallningsskyddslagstiftning utgdr i princip en tvingande skyddslagstiftning.
Svensk ratt och LAS utmarker sig dock genom sin sarskilt langtgdende
semidispositiva karaktér, och den frekvens med vilken denna semidispositivitet
faktiskt utnyttjas av arbetsmarknadens parter (exempelvis vad géller kollektivavtal
om tidsbegransad anstélIning och turordning).

Anstallningsskyddet i svensk och tysk ratt kan mot denna bakgrund sammanfattas
som starkt. For att tala med van Peijpe representerar svensk och tysk rétt i detta
avseende en inclusive protective model, som erbjuder arbetstagare ett allmént och
starkt anstalliningsskydd, kompletterat av omfattande regler rérande information,
forhandlingar och medbestdmmande. Engelsk och amerikansk rétt representerar i
stéllet en liberal model, som erbjuder ett svagare och i stora delar avreglerat
anstallningsskydd, utan nagon storre forstarkning i form av regler om information
och férhandling. Japansk rétt representerar en exclusive protective model som
erbjuder ett starkt anstdlningsskydd, men - till fdoljd av systemet med
livstidsanstalining — endast till vissa arbetstagare.
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En relativt stor del av arbetskraften stangs ute frén anstalIningsskydd och atnjuter lite
eller inget skydd alls (van Peijpe 1998, jfr ocksa Hepple 1997, Summers 1995 och
Gotthardt 1999).%

| svensk och engelsk rétt — liksom naturligtvis i amerikansk réatt med employment at
will-doktrinen — ifrégasitter domstolarna i princip inte arbetsgivarens beslut att siga
upp arbetstagare pa grund av verksamhetsskal. Respekten for arbetsgivarens foretags-
och verksamhetsledningsrétt & hér stark. | svensk rétt utgér arbetsbrist alltid saklig
grund for uppsagning, och arbetsgivaren ensam avgdr om och nér arbetsbrist foreligger.
Arbetsgivarens foretagsekonomiska dvervaganden och beddmning i dessa sammanhang
ifrégasitts inte av domstolen. Tysk rétt medger daremot nér det géller uppsagning pa
grund av verksamhetsskal &tminstone en viss dverprévning av arbetsgivarens foretags-
ekonomiska och verksamhetsméssiga évervaganden, liksom en prévning av huruvida
beslutet att vidta en uppsagning var osakligt eller godtyckligt. | dessa avseenden gér
japansk rétt langst och kréver att arbetsgivaren kan visa att uppségningarna &r ekono-
miskt och verksamhetsméssigt nédvandiga och att han eller hon har vidtagit alla tank-
bara mindre ingripande &tgérder for att undvika uppsagning. — Detta starka japanska
anstallningsskydd kostar dock, dels i form av stor intern flexibilitet och vidstrackt ar-
betsskyldighet och uppoffringar frén de livstidsanstéllda arbetstagarna, dels i form av
stor extern flexibilitet och osékra anstéllningar for den tredjedel av arbetskraften som
utgérs av non-regular employees.

Regler om avgangsvederlag, trygghets- och omstéliningsavtal, sociala planer och andra
atgarder som syftar till att mildra de negativa konsekvenserna av uppsagningar och
finna ny sysselsittning for arbetstagarna aterfinns i olika utstrackning i de olika lan-
derna. Dessa atgarder inom ramen for anstallningsskyddet kompletteras sedan ocksa av
en mer eller mindre aktiv arbetsmarknadspolitik.

| samtliga lander finns lagstadgade arbetsl6shetsforsakringar. Grundkraven for att ar-
bets shetsersattning skall kunna lamnas &r likartade. Personen maste vara ofrivilligt
arbets6s (ibland ocksa registrerad som arbetslés), arbetssokande och tillganglig for
arbete. Arbetsshetsersittning lamnas ocksa i flera av systemen antingen som en
(ibland individuellt behovsprévad) grundersattning eller som en (ofta inkomstbaserad)
hogre ersdttning, som kréver att den arbetsldse har betalat in avgifter innan arbetsl6s-
heten intrédde. Erséttningsperiodernas 1angd och erséttningarnas storlek varierar kraf-
tigt mellan landerna.

0 Med tanke pd det relativt stora antalet tidsbegransat anstélldai Sverige och Tyskland (utgjorde 2003 15,1
respektive 12,2 procent av den totala syssel séttningen (Employment in Europe 2004, s. 262)) kan dessa
modeller idag kanske i stéllet beskrivas som " exclusive protective model light”, dvs. &ven i dessa lénder
utesténgs ju stora grupper av arbetstagare frén det allménna lagstadgade anstélIningsskyddet. | svensk rétt
medfor emellertid foretradesrétten till dteranstélining och vikariatsregeln att tidsbegréansat anstéllda har rétt
till visst allmént anstéllningsskydd.
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Svensk rétt inrymmer en omfattande ledighetslagstiftning. Arbetstagarna har hér rétt till
ledighet inte bara for vard och omsorg av barn och narstdende — som &r vanligt ocksd i
de andra undersokta landerna — utan ocksa for studier och for att bedriva néringsverk-
samhet. Dérutbver kan arbetsgivare i samtliga lander naturligtvis bevilja ytterligare
tjanstledighet.

Arbetsrétten (inklusive arbetdéshetsforsakring och ledighetslagstiftning) och dess
utformning kan ténkas medge, framtvinga eller motverka arbetskraftens rérlighet. Som
namnts redan inledningsvis &r begreppet arbetskraftens rorlighet mangtydigt. Det kan ta
sikte pa geografisk rorlighet, byte av arbetsgivare, byte av bransch, byte av yrke, byte
av arbetsuppgifter och byte av sysselsédttnings- eller arbetskraftsstatus (Bjérklund m.fl.
2000, s. 200 ff. och Furdker 2004).

En arbetsrétt som medger ett stort rattsligt utrymme for tidsbegrénsade anstéllningar
och en stor frihet for arbetsgivaren att sdga upp arbetstagare kan forutséttas leda till
Okad rorlighet, vilket det amerikanska exemplet visar. Stora grupper av arbetstagare
blir givet dessa férutséttningar ofta tvungna att soka nytt arbete (Bruun 2004). Statistik
frén &r 2000 visar att den genomsnittliga anstdlIningstiden hos en och samma arbetsgi-
vare (average tenure), vilket kan sigas vara ett métt pa arbetskraftens rorlighet i form
av arbetsgivarbyten, varierar mellan de undersokta landerna (Auer & Cazes 2003, s.
25). | USA — som alltsa sarskilt utméarker sig — ar den genomsnittliga anstéll ningstiden
6,6 & och 27,8 procent av arbetskraften har en anstallningstid p& under ett &r. Motsva-
rande siffror & i Sverige 11,5 & och 15,7 procent, i England 8,2 & och 19,3 procent, i
Tyskland 10,5 & och 14,8 procent och i Japan 11,6 ar och 8,3 procent.

En tidsbegrénsad anstallning kan vara av kortare eller langre omfattning, men kréver
vid sitt dlut att arbetstagaren stker en ny anstéllning (hos samma eller en ny arbetsgi-
vare). Okad rorlighet i form av arbetsgivarbyte eller byte av arbetsuppgifter kan allts
sdgas ligga implicit i den tidsbegransade anstdliningen. De tidsbegrénsade anstallning-
arna sags ibland ocksa fungera som en "duss’ in i den fasta anstéliningen. Att sdinte
alltid &r fallet visar den oro som finns hos lagstiftare bade i EU och Sverige och som
manifesteras i reglerna om upprepade visstidsanstéliningar. Det senaste svenska re-
formférslaget rorande tidsbegransad anstéllning syftar bland annat just till att motverka
upprepade visgtidsanstallningar. Samtidigt visar erfarenheter frén vikariatsregelni 5§ 2
st. LAS och reglerna om foretradesrétt till ateranstélining i 25 § LAS att arbetstagare
riskerar "utlasning”, dvs. att arbetsgivaren avslutar den tidsbegrénsade anstéliningen
just fore den tidpunkt d& arbetstagaren skulle erhdlla en tillsvidareanstalining respek-
tive en foretradesrétt till ateranstallning. De tidsbegrénsade anstdlningarna kopplas
ocksa till en annan negativ rorlighetsaspekt, namligen det faktum att tidsbegréansat
anstéllda personer oftare byter sysselsdttnings- och arbetskraftsstatus, dvs. ror sig in
och ut ur arbetsl Gshet.
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Angtédllningsskyddets utformning kan ocksd motverka arbetskraftens rorlighet. Det
framhalls ofta att de svenska turordningsreglerna som bygger p& senioritet (principen
sist-in-forst-ut) medfor en ”inldsningseffekt” (Bruun 2004 och Rothstein & Bordng
2005). Arbetstagare & obenagna att byta arbete av radsla for att hamna samst pa tur-
ordningslistan hos den nye arbetsgivaren. AnstalIningstid och alder & dock inte ensamt
avgorande for turordningen i arbetsbristsituationer. Arbetsgivare och fackféreningar
har ett stort utrymme att inga avtalsturlistor och arbetsgivare i sméféretag har vidare
méjlighet att ensidigt undanta personer fran turordningslistan. En undersokning fran
1997 visar att sd manga som 28 procent av de tillsvidareanstéllda var "inlasta’ i oons-
kade yrken (Aronsson & Goransson 1997). Raétt till ledighet — exempelvis for studier,
for att bedriva néringsverksamhet och for att préva annan anstélining — kan motverka
ovannamnda "inlasning” och tka arbetskraftens rorlighet i geografiskt hanseende men
ocksai form av arbetsgivarbyte och byte av arbetsuppgifter.

Arbets 6shetsforsakringens utformning — exempelvis krav pa att personen skall sta till
arbetsmarknadens forfogande och vara aktivt arbetssdkande, erséttningsperiodernas
langd och ersittningarnas storlek — paverkar naturligtvis personers incitament att soka
och acceptera nya arbeten, och darigenom arbetskraftens rorlighet. Vidare har av-
gangsvederlag, inkomstforsakring, vidareutbildning, omstallningsavtal och sociala
planer etc. en stor betydelse for personers méjligheter att finna nytt arbete i en upp-
kommen arbetsbristsituation. Den Europeiska Unionens syssel séttningsstrategi betonar
i linje med detta betydelsen av employability/anstéliningsbarhet for personers majlig-
heter att finna nytt arbete och "anstallningsskydd i kunskapssamhéllet” (Rénnmar
2004, s. 343 ff.).*

“> Danmark och dess kombination av visst (dock relativt avreglerat) anstélIningsskydd, generds

arbets shetsforsakring och en aktiv arbetsmarknadspolitik framhalls ofta som ett exempel pa en framgangs-
rik " Golden Triangle of Flexicurity” (OECD Employment Outlook 2004, Auer & Cazes 2003 och Rothstein
& Boréng 2005).
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10 Svensk arbetsratt i ett europeiskt perspektiv
Orjan Edstrom -

10.1 Inledning

10.1.1 Bakgrund

Samhéllets internationalisering ar pataglig och detta mérks &ven inom arbetsratten. Till
detta har inte minst Sveriges andutning till Europeiska unionen (EU) bidragit. Flera
arbetsréttsdiga EG-direktiv har inforts i den svenska lagstiftningen. Efter EU:s utvidg-
ning 2004 har EG-fordragets regler om fri rorlighet for arbetstagare och tjénster ront
stor uppmérksamhet. De betyder bl.a att EU-medborgare har rétt att soka och anta
erbjudande om arbete inom hela EU. Tjansteforetag fran andra EU-lander skall kunna
konkurrera pa den svenska marknaden. En central fraga ar vilka anstdlningsvillkor
som skall gdlla for den medféljande arbetskraften, t.ex. nar ett byggforetag frén ett
annat land konkurrerar pa den svenska marknaden.

En utgdngspunkt for mitt bidrag & att det finns grundldggande skillnader mellan den
tradition som préglar europarédtten och svensk arbetsrétt, som & en central del i en
svensk arbetsmarknadsregim.*? Inom europarétten och i synnerhet EG-rétten faster man
i mycket hégre grad vikt vid lagstiftning for att reglera arbetsmarknaden och inte minst
den enskilde arbetstagarens réattigheter. Pa den svenska arbetsmarknaden har arbets-
marknadens parter och kollektivavtalet en mera framtrédande roll.

Mot bakgrund av dessa skillnader uppkommer ett spanningsfélt i motet mellan EG-
ratten och den svenska arbetsrétten. Till detta bidrar &ven Europaradets verksamhet och
Europakonventionen som sedan den 1 januari 1995 skall tilldmpas som svensk lag (RF
2 kap. 23 8).® Jag anvander darfér begreppet europarétten som en sammanfattande
benamning p& EG-rétten och Europakonventionen.

En viktig utgangspunkt &r att Sverige som medlem i EU har en skyldighet att tillampa
europarétten och att bl.a. implementera de EG-direktiv som antagits av Radet. Det

* Orjan Edstrém &r professor i arbetsrétt vid juridiska institutionen, Ume& universitet. Han har publicerat flera
bocker och artiklar inriktade mot medbestdmmande, anstélIningsskydd i kunskapssamhéllet och EG-réttsiga
frégor med anknytning till arbetskraftens friarérlighet. Han ingdr &ven i nétverket the European Observatory
on the Free Movement of Workers in the European Union.

“2 Begreppet arbetsmarknadsregim utgér en benamning pé ett lands arbetsmarknadsrel ationer pd allanivéer i
samhéllet. (Elvander 2000, s. 152 f.)

“3 Europakonventionens (eller Europeiska konventionen angéende skydd fér de ménskliga réttigheterna och
de grundlaggande friheterna) tillampning innebar att Europadomstolens praxis blir bindande foér svenska
domstolar. Konventionen har dessutom en direkt koppling till EG-rétten genom EG-domstolens praxis och
Maastrichtfordragets ("EU Fordraget”) artikel 6.2.
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betyder att svensk rétt ibland far anpassastill |Gsningar som utgar fran andra férhallan-
den an vad som géller pa den svenska arbetsmarknaden. EG-rétten har i princip fore-
tréde framfor svensk nationell rétt och detsamma géller europarétten i 6vrigt. (Jfr t.ex.
Nergelius 2004, Maier 2000, s. 207 f.) Samtidigt & manga génger europaréattens nér-
mare innebdrd inte entydig och i synnerhet EG-rétten praglas av dynamik och snabb
utveckling.

Forhallandet mellan europaratten och svensk arbetsratt framtvingar en anpassningspro-
cess. Den nationella rétten &r utsatt for ett starkt normativt tryck som kan leda till
grundldggande principiellaforéndringar. Samtidigt finns en troghet i arbetsmarknadens
och réttens strukturer som leder till motstrategier. Betréffande den svenska install-
ningen hittills sa har den karaktariserats som defensiv och mest inriktad pa att ” minska
skadorna av det frammande inflytandet”. (Bruun & Malmberg 2005.)

10.1.2 Syfte, fragestallningar och tillvadgagangssatt

Den overgripande problemstdliningen ror det spanningsfalt som finns mellan & ena
sidan en svensk nationell arbetsrétt och & andra sidan de réttsliga |sningar och synsétt
som praglar europaratten. Syftet ar att undersoka forhallandet mellan europaratten och
den svenska arbetsmarknadsregleringen samt att analysera motstridigheter i férhallan-
det mellan europarétten och svensk arbetsratt. Undersokningen genomforsi ett réttsligt
perspektiv, men mojliga konsekvenser for bl.a. rorligheten pa arbetsmarknaden kom-
mer delvis att berdras.

De centrala frégestdliningar som behandlas inom ramen for uppsatsens syfte ar fol-
jande:

* Vilkatypiskadrag kénnetecknar svensk arbetsrétt och europarétten?
¢ Vilkakonfliktytor finnsi spanningsfaltet mellan svensk arbetsrétt och europarétten?
e Vilkakonsekvenser kan europarattens inflytande f& pa svensk arbetsratt?

Metodmassigt bygger uppsatsen pa en identifiering och analys av réttsliga problem
enligt gangse réttsvetenskaplig metod med inriktning mot europarétten och svensk
arbetsratt samt det inbordes forhallandet mellan europeisk och svensk arbetsrétt. En
sédan uppdelning i "tva rattsordningar” & i princip inte mojlig att gora fran réttslig
utgangspunkt eftersom EG-rétten utgor en integrerad del av svensk rétt och Europa-
konventionen skall tilléampas som svensk lag. En indelning av rétten i europarétt och
svensk rétt motiverasi stéllet av analytiska skal. Det blir dérigenom mgjligt att studera
samspelet mellan rétten pa europaniva och rétten pa nationell niva.
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10.1.3 Teoretiska utgangspunkter

Utvecklingen av rétten pa europaniva och nationell niva kan beskrivas som en parallell
och interaktiv normbildningsprocess. For arbetsréttens del géller detta i synnerhet i
forhdllande till EG-rétten. Regelsystemet & med andra ord dynamiskt och rétten kan ha
olikainnehdll paolika nivéer, men det finns en inneboende strévan mot en 6kad enhet-
lighet. Den innebér en tendens att finna normativa och legitima lésningar pa olika pro-
blem i riktning mot en 6kad samstammighet. En viktig fréga i det sammanhanget &r
vilkaréattsiga l6sningar som véljs och vilka premisser som bestammer utfallet vid mot-
stridigheter mellan réatten pa europaniva och nationell niva

Fragan om vilka konsekvenser europarétten har fétt eller kan fafor den svenska arbets-
ratten skall analyseras med hjdlp av tre teoretiska utgangspunkter eller teser. (Lansbury
m.fl. 2004.*) Enligt den sk konvergenstesen péverkas férhallandena i olika lander i
riktning mot en 6kad likhet eller samstammighet och skillnader tenderar att férsvinna.
Overfort till projektets frégestallning innebédr konvergenstesen ett antagande om att
sardragen i den svenska arbetsrétten inte ar forenliga med och darfor fé&r vika for EG-
rétten. Overgripande mél om ett forverkligande av den inre marknaden understodjer
tendenserna till konvergens. Det kan betyda att de spelregler som géller i forhallandet
mellan arbetsmarknadens parter féréndras. | ett empiriskt perspektiv kan det betyda att
konkurrensen frén nya aktorer pa marknaden leder till att anstallningsforhdllandena i
Sverige utjamnas mot en internationel It bestamd niva; i praktiken att anstalIningsvillko-
ren forsamras for svenska arbetstagare i sérskilt konkurrensutsatta branscher.

En annan mgjlig hypotes utgér fran synséttet att de ingtitutionella forhéllandena pa
nationell niva motverkar en harmonisering av de nationella regelverken. Nationella
sardrag i arbetsmarknadens spelregler och regleringen av de anstélldas anstélIningsvill-
kor kan darigenom bevaras. Vi kan kalla denna stndpunkt for institutionalisttesen.
Den utgdr frén att det finns ett rattdigt utrymme for att havda nationella regleringsfor-
mer och traditioner, t.ex. genom en argumentation som gar ut pa att med olika metoder
havda svenska kollektivavtal och begransa konkurrens fran utlandsk arbetskraft med
hanvisning till ”social dumping” och liknande. Det & en typ av argumentation som
narmast forknippas med den sociala dimensionen av den interna marknadens utveck-
ling. Framgang i att havda de radande ingtitutionella forhallandena och ett rattsligt
utrymme for de fackliga organisationerna att havda " svenska® kollektivavtal etc., inne-
bér att olikheter mellan medlemslénderna inte forsvinner utan att nationella sérdrag i de
réttsliga regleringarna kvarstar.

“ Dessa teoretiska angreppssétt har anvants for att diskutera effekter av bl.a. globaliseringen pa férh&llanden
i olikalander, men anvands hér for att analysera utvecklingen i forhallandet mellan EG-rétten och nationell
svensk arbetsrétt.

242



ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

En syntes mellan dessa perspektiv har formulerats i tesen eller teorin om ” converging
divergences’. Tillampad p& férhéllandet mellan europarétten och den svenska arbets-
rétten faster vi med denna ansats blicken pa att vissa delar eller drag i den svenska
nationella arbetsmarknadsregleringen kan hévdas inom ramen fér europarétten, samti-
digt som andra delar av den svenska arbetsrétten konvergerar i riktning mot en ékad
"europeisering”. En fragestallning &r vilka skillnader kvarstdr och vilka & forutsatt-
ningarna for att sirdragen i den nationella arbetsratten skall kunna bibehdllas. Har
handlar det bl.a. om det réttsliga utrymmet for att kunna havda institutionella forhal-
landen som &r sarskilt betydelsefullai en nationell kontext, medan andra forhallanden
far vikafor en mera generell utveckling dikterad av europaratten.

10.1.4 Upplaggning, avgransningar och vissa begrepp

Inledningsvis kommer jag att teckna bilden av arbetsréttens framvéxt i Sverige. Déref-
ter kommer jag att analysera de skérningspunkter som finns mellan svensk arbetsmark-
nadsreglering och europaratten. Jag kommer att behandla sava forhandlings- och pro-
cedurregler i forhallandet mellan parterna som materiella regler som tilldelar arbetsta-
garna réttigheter pa individniva. En vanlig indelning, som jag tillampar i uppsatsen for
att skilja ut dessa olika réttsomraden, brukar vara att skilja mellan den kollektiva ar-
betsrétten respektive den individuella arbetsrétten. | det avslutande avsnittet analyserar
jag konsekvenserna av de motstridigheter som har kunnat iakttas pa dessa omréden.
Forutom de frégor jag sarskilt behandlar s& paverkar europaratten ytterligare frégor i
svensk arbetsratt, t.ex. sA regleras i Europakonventionen frégor som ber6r rétten till
integritet i arbetslivet. Jag har dock valt att begransa mig till att behandla vissa frégor
som berdr individens stallning i forhallande till den kollektiva tradition som kanneteck-
nar svensk arbetsrétt. Amnet méaste dven begransas pa andra omréden, t.ex. utelamnar
jag frégan om tredjelandsmedborgares mojligheter till fri rorlighet pa den europeiska
arbetsmarknaden. Den viktigaste anledningen till att inte behandla denna fraga &r att en
narmare analys inte & motiverad utifrén syftet att diskutera konflikter mellan euro-
parétten och svensk arbetsrét.

| mitt uppdrag ingick att diskutera forhallandet mellan svensk arbetsrétt och europa-
ratten med sikte p& den svenska arbetsmarknadsregleringen i métet med europaratten.
Det finns berdringspunkter mellan sérskilt den kollektiva arbetsrétten, kollektivavtalen,
stridsrétten etc. och rorligheten pd arbetsmarknaden, sarskilt i ett europeiskt perspektiv.
Fragan om rorligheten pa arbetsmarknaden &r dven nara forknippad med flexibiliteten
pa arbetsmarknaden. Dessa fragor behandlas av Mia Ronnmar i hennes bidrag som
ocksa ror den svenska arbetsrétten i internationell belysning. (Se &ven Ronnmar 2004.)
Flexibilitet och rorlighet har vidare diskuterats i termer av anstéllningsskydd. (Bruun
2004b.) Dessa aspekter kommer emellertid inte att ndrmare behandlas i mitt bidrag.

243



ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

Inledningsvis skall jag ocksd kommentera den EG-réttdiga terminologin. Begreppet
EG-rétten utgdr fran de ursprungliga EG-gemenskaperna. Medlemsstaterna har tilldelat
gemenskaperna vissa beslutsbefogenheter. EG-rétten utvecklas pa denna grundval och
kénnetecknas av dverstatlighet, till skillnad mot andra delar av samarbetet inom ramen
for EU. Inom EG-rétten finns vidare olika typer av regleringar. EG-férdraget och for-
ordningar &r direkt tilldmpliga i medlemsanderna. Nér det galler direktiv, som &r den
vanligaste formen for EG-réttdig reglering pd arbetsrattens omrade, forhaller det sig
annorlunda. Direktiv skall i princip implementeras genom att medlemslanderna antar
nationella lagar som skall uppfylla de malsattningar som finnsi de olika direktiven.

Det sagda utesluter inte att direktiv anda direkt kan paverkarattslaget i ett mediemsland
dven om direktivet inte har blivit implementerat. Exempelvis kan EG-domstolen ha
tagit stallning i tvister och gjort tolkningar med utgangspunkt i ett direktiv och dom-
stolens avgdranden utgor en réttskalla for domstolar pa nationell niva. Vidare kan en
medlemsstat som inte implementerat ett direktiv i tid eller pa ett korrekt sitt bli ska-
destandsskyldig eller sa skall direktivet tillampas under vissa forutséttningar, t.ex. om
det &r tillrackligt detaljerat for att kunnatillampasi avsaknad av nationellaregler.

10.2 Den svenska arbetsrattens framvéaxt

De arbetsréttdiga regleringarna och traditionella forestalIningarna p& den svenska ar-
betsmarknaden har utvecklats under en lang period. Nar Landsorganisationen (LO) och
arbetsgivarna i Svenska Arbetsgivareforeningen (SAF) kom 6éverens i den sk Decem-
berkompromissen 1906 lades hornstenarna till den moderna arbetsrétten. Det man kom
Overens om var att arbetsgivaren skulle harétt att leda och férdela arbetet samt att fritt
anstélla och avskeda arbetskraft. Kompromissens andra sida var att arbetstagarnas rétt
att sluta sig samman i fackforeningar accepterades.

Den mer konkreta innebérden av de grundlidggande principer som kom till uttryck i
1906 ars Gverenskommelse utvecklades och faststélldes senare av Arbetsdomstolen,
som inréttades 1928, samtidigt som Kollektivavtaldlagen antogs. (Proposition 1928:39.)
Arbetsdomstolens uppgifter och dess sammansattning praglades i hog grad av forhal-
landena pa arbetsmarknaden och arbetsmarknadens parter, som foreslar merparten av
domstolens ledaméter, & pétagligt involverade i domstolens verksamhet.”

Ar 1936 tillkom Forenings- och férhandlingsréttslagen, primért for att tillforsikra de
privatanstallda tjansteméannen de réttigheter till forhandlingar, som arbetarna pa LO-
omradet redan var tillforsakrade genom kollektivavtalen.

> Se numera Lagen (1974:371) om réttegangen i arbetstvister 3 kap. 1-3 §8.
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Pa den offentliga sektorn fick de anstélldas organisationer férhandlingsrétt och rétt att —
med vissa begransningar — duta kollektivavtal genom 1965 ars forhandlingsréttsre-
form. (Proposition 1965:60.)

Pa 1970-talet antog riksdagen Medbestammandelagen (MBL), som forutom nya regler
om sk samverkansforhandlingar m m, ocksa innefattade tidigare lagstiftning om bl.a.
foreningsfrihet, kollektivavtal och férhandlingar om an med vissa sméarre modifie-
ringar. (Proposition 1975/76:105 hil. 1.) Ett uppmérksammat tillskott i MBL var att
arbetsgivaren nu blev skyldig att forhandla infor viktigare forandringar av verksamhe-
ten och enskildas arbetsuppgifter. Matavlan var Decemberkompromissens skrivning
att arbetsgivaren hade rétt att leda och fordela arbetet — den sk § 32 i arbetsgivarefore-
ningens stadgar, som tidigare ocksa fanns inskriven i kollektivavtalen. Dessutom infor-
des regler om en vidstrackt rétt till information enligt framst 19 § och regler om tolk-
ningsforetrade i 33-36 §8.

MBL skulle dven tillampas p& den offentliga sektorn och med vissa restriktioner till-
l&mpas i princip samma regler som pd den privata sektorn.* Dé&varande Lagen
(1976:6008) om offentlig anstallning — som uppstallde vissa restriktioner — innebar
dock en utvidgad férhandlingsrétt for de offentliganstallda, bl.a. slopades de avtal sfor-
bud som funnitsi adre lagstiftning. (Proposition 1975/76:105 hil. 2.)

| borjan av 1970-talet kom den forsta lagstiftningen om anstéllningsskydd (Lag
1971:199 om anstéllningsskydd for vissa arbetstagare). (Proposition 1971:107.) Den
tog framst sikte pa en forbattring av anstalIningstryggheten for den aldre arbetskraften.
Né&gra & senare antogs den forsta Lagen om anstallningsskydd (LAS[&]), som bl.a.
innebar att det méste foreligga ” saklig grund” for att en uppsagning skulle vara godtag-
bar frén juridisk utgéngspunkt (Lag 1974:124 om anstdllningsskydd). (Proposition
1973:129.) Lagens utgdngspunkt var det system som parterna utvecklat och Arbets-
domstolens praxis, t.ex. att arbetsgivaren maste uppge skalen for en uppsagning.

Betréffande anstallningsskyddet ersattes 1974 ars lagstiftning av den nu géllande Lagen
(1982:80) om anstallningsskydd (fortsittningsvis LAS). | forhd@llande till 1974 ars lag-
stiftning innebar den nya lagen enbart vissa smarre férandringar angdende provanstal |-
ning mm. (Proposition 1981/82:71.) Lagstiftningen & i hdg grad dispositiv och ut-
rymmet for arbetsgivare och fackliga organisationer att sluta kollektivavtal om andra
regler &n dem som lagen foreskriver &r stora.

“6 Viktiga begrénsningar & att férhandlingar och avtal inte f&r avse verksamhetens mél, inriktning omfattning
och kvalitet (Proposition 1975/76:105, bilaga 2, s. 142). Betréffande den kommunala sektorn, se aven Kom-
munallagen 7 kap. 2 8. Viktiga begransningar i frdga om rétten att vidta stridsdtgarder, rérande information
m m, finns &en i den nu géllande Lagen (1994:260) om offentlig anstélIning.
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For de offentligt anstélida hade den tidigare lagstiftningen for stats- respektive kom-
munalt anstéllda justerats i linje med LAS[&].* Den 1 januari 1977 ersattes emellertid
dessa lagar av den forsta Lagen (1976:600) om offentlig anstélining, som i mitten av
nittiotalet ersattes av den annu gallande Lagen (1994:260) om offentlig anstéllning.
(Proposition 1993/94:65.) For de offentliganstallda har utvecklingen inneburit att méj-
ligheten for de fackliga organisationerna att sluta kollektivavtal om sdva medbestam-
mande som anstéllningsskydd m.m har utokats.

Ett typiskt drag i den arbetsréttsliga lagstiftningens framvéxt & att den i hég grad har
utvecklats genom s@lvreglering. Arbetsmarknadens parter har gélva utvecklat de
grundldggande dragen i forhandlings- och procedurreglerna. Nar lagstiftaren har gripit
in s& har man knutit an till redan etablerade handlingsmonster i form av forhandlings-
regler m m. De avtalsGsningar som parterna etablerat genom kollektivavtal pa arbets-
marknaden har varit monsterbildande. Lagstiftningen & i hdg grad dispositiv och kan
ersittas med kollektivavtal. | synnerhet géller detta pa den privata sektorn, men stra-
vandena pa den offentliga sektorn har lénge praglats av en vilja att fa en hog grad av
enhetlighet i regelsystemet med beaktande av den offentliga verksamhetens politiska
styrning och sérdrag i ovrigt.

Inom manga EU-lander som t.ex. Tyskland, Frankrike och i Sydeuropa tillampas en
modell dér lagstiftning & den viktigaste formen for att reglera arbetsmarknaden och
kollektivavtalet har en annan stélining. (Nystrom 2002, s. 60 ff., och Bruun m.fl. 1992.)
Detta synsétt praglar manga lGsningar inom EG-rétten pa ett sitt som manga ganger
inte & forenligt med den svenska modellen byggd pa savreglering. Den svenska an-
dutningen till EES-avtalet 1994 och darefter medlemskapet i EU frén den 1 januari
1995, har darfér inneburit att den svenska modellen med dispositiv lagstiftning och
reglering i kollektivavtal har fatt 6kade inslag av tvingande lagstiftning.

Bakgrunden till de skillnader som finns mellan olika EU-lénders sétt att reglera ar-
betsmarknaden & givetvis mangfacetterad och har historiska rétter. En pétaglig och
jamfoérbar faktor, som jag menar &r av central betydelse idag, & att organisationsgraden
i hég grad varierar, dvs. hur stor andel av arbetskraften som ar fackligt ansluten. | ex-
empelvis Frankrike ligger den pa 8-9 procent jamfort med den svenska arbetsmarkna-
den dér organisationsgraden bland de anstéllda &r runt 80 procent. (SCB 2003.) Forut-
séttningarna for forhandlingar och héllbara uppgorelser pa arbetsmarknaden i respek-
tiveland &r darigenom véldigt olika.

47 Bl.a. d&varande Statstjanstemannalagen (1965:274), Kommunaltjanstemannal agen (1965:275) och Stadgan
(1965:602) om vissa tjansteméan i kommunerna.
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10.3 Kollektiva rattigheter och europaratten

10.3.1 Kollektiva rattigheter

Den svenska arbetsrétten kannetecknas i hdg grad av vad som kan kallas for kollektiva
réttigheter. Darmed menar jag réttigheter som tillkommer fackliga organisationer, t.ex.
forhandlingsrétt enligt MBL, och som dessutom ger organisationen behérighet att vidta
stridsatgarder, motta information, fatta en mangd olika beslut, inga dverenskommel ser
etc. med bindande verkan for den enskilde.

Begreppet kollektiva réttigheter och de fragor som diskuteras hér har framst betydelse
p& arbetstagarsidan. Men begreppet &r relevant dven pa arbetsgivarsidan. En enskild
arbetsgivare har exempelvis forhandlingsratt som grundas pd MBL, men arbetsgivaren
kan samtidigt vara bunden av ett kollektivavtal genom medlemskap i en arbetsgivaror-
ganisation, nagot som begrénsar arbetsgivarens utrymme att ing& avtal i lokala for-
handlingar. En viktig forutsdttning for de kollektiva réttigheterna &r foreningsrétten.

10.3.2 Foreningsratt

Traditionellt har den svenska arbetsrétten i linje med Decemberkompromissen vérnat
om foreningsrétten. En enskild arbetstagare skall ha rétt att anduta sig till en facklig
organisation — sk positiv féreningsrétt — och utnyttja sina réattigheter som mediem.
Detsamma géller den arbetsgivare som vill anduta sig till arbetsgivarorganisation.
Skyddet for foreningsrétten regleras i MBL 7-9 8§, enligt vilka foreningsrétten skall
Iamnas okrankt. MBL skyddar déremot inte ratten att sta utanfor en férening. Foljaktli-
gen har arbetsgivare och fackliga organisationer kunnat sluta kollektivavtal om
sk organisationsklausuler. En sadan klausul kan t.ex. innebara att enbart arbetsstkande
som & fackligt anslutna skall fa anstalIning.

Foreningsrétten regleras @ven i Europakonventionen, som har medfért att grund-
l3ggande rattigheter av betydelse bl.a. pé arbetsmarknadsomradet forts in i svensk lag.
(Bruun 1999.) Europakonventionens artikel 11 skyddar féreningsfriheten, ”inbegripet
rétten att bilda och anduta sig till fackféreningar”. Enligt Europadomstolen omfattar
artikel 11 &ven ett skydd for den negativa féreningsrétten, dvs. en arbetsgivare eller
arbetstagare skall inte drabbas till foljd av att arbetsgivaren eller arbetstagaren har
utnyttjat sin ratt att inte ansluta sig till en férening.*® Detta skydd anses dock vara mera
begransat an skyddet for den positiva foreningsfrineten, men det stér klart att det &r
"the very substance” i féreningsfriheten som skyddas.*®

“8 Ett par uppmérksammade méal & Y oung, James and Webster v the United Kingdom (dom den 13 augusti
1981, Serie A nr 44) och Sigurdur A. Sigurjonsson v Iceland (dom den 30 juni 1993, Serie A nr 264).

“ Sibson v United Kingdom (dom den 20 april 1993, Serie A nr 258-A). (Se Herzfeld Olsson 2003, s. 341, jfr
AD 2001 nr 20.)
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Den negativa foreningsfriheten har under de senaste &ren uppmarksammats. En fréga ar
de organisationsklausuler som finns eller har funnits i kollektivavtal bl.a. inom bygg-
branschen. Arbetsgivarna drev genom Svenskt Naringsliv frégan till Europaradet efter
att inte ha fatt gehor i Arbetsdomstolen (se AD 2001 nr 20 som rorde Europakonven-
tionen och artikel 11).%° Arbetsgivarna ifrégasatte om kollektivavtal, som innehaller sk
organisationsklausuler, & férenliga med Europaré&dets sociala stadga.™

Europaradets sociala kommitté yttrade sig dver inlagan frén Svenskt Naringdiv som ett
led i beslutsprocessen. Kommittén ansdg for sin del att organisationsklausuler stér i
strid med den sociala stadgan. Europaradets ministerkommitté antog en resolution som
innebar att Sverige skulle ha 16st problemet med organisationsklausulerna senast den
30 juni 2005.% En ytterligare aspekt & att en organisationsklausul, som foreskriver
medlemskap i en bestamd fackférening, inte bara kan ses som en krankning av rétten
att vara oorganiserad. Den begrénsar samtidigt &ven majligheten att ansluta sig till en
annan férening &n den foérening som gynnas av organisationsklausulen. (Herzfeld Ols-
son 2003, s. 255.) Det & dock tveksamt om denna begrénsning skulle betraktas som en
krénkning av foreningsratten.

En annan fréga som aktualiserades infor Europaradet i samband med frégan om organi-
sationsklausulerna, var de granskningsarvoden som forekommer inom byggnadsomré-
det. Alla byggnadsarbetare inom byggbranschen skall enligt kollektivavtal bidra till
dessa arvoden for [6negranskning som utbetalas till facket, och detta oavsett om ar-
betstagaren & medlem i byggfacket eller . Harigenom bidrar eventuellt (frégan &
omstridd) en oorganiserad byggnadsarbetare till byggfackets verksamhet trots att han
eller hon valt att inte ansluta sig till den fackliga organisationen.>

| frégan om granskningsarvodena tog emellertid den sociala kommittén inget beslut da
man ansag att underlaget var otillrackligt. Det noterades dock att en arbetstagare genom
arvodena inte blir medlem i den fackliga organisationen mot sin vilja. Den avgérande
fragan som dterstod — och som kommittén alltsd inte kunde uttala sig om i det aktuella
fallet — var emellertid vad arvodena anvandes till. (EU & arbetsrétt 3/2003. Se &ven
Herzfeld Olsson 2003, s. 279 ff.)

% Complaint No 12/2002 Report to the Committee of Ministers.

st Ar 2003 fanns organisationsklausuler i ca4.700 hangavtal i byggbranschen. (Lag & Avtal nr 9/2003.)

52 Committee of Ministers Resolution, ResChS (2003)1.

%3 Se &ven AD 2001 nr 20 (I6neavdrag for oorganiserade kunde & jamstéllas med tvangsanslutning till facket
och var g kréankning av den negativa foreningsrétten). Tvaandramad & AD 2003 nr 78 (granskningsarvode
fick g dras frén |6nen hos arbetsgivare med hangavtal) och AD 2003 nr 111 (brott mot kollektivavtalet att
inte betala granskningsarvode for oorganiserade arbetstagare).
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10.3.3 Kollektivavtal

Kollektivavtalet fyller en viktig funktion pa svensk arbetsmarknad for att reglera— inte
bara [6ner och andra anstéliningsvillkor — utan &ven for att Gverhuvudtaget utforma
spelreglerna pa arbetsmarknaden. Kollektivavtalet &r i princip normerande for det en-
skilda anstéllningsavtalets innehdll, oavsett om arbetstagaren & medlem i den avtas-
slutande organisationen eller g.

| svensk arbetsrétt finns en néra anknytning mellan kollektiva réttigheter och de kol-
lektivavtalsharande organisationerna. Rétten att utse foretrddare foér arbetstagarna &r
nastan undantagslést forbehdllen fackliga organisationer som &r bundna av kollektiv-
avtal.> Fortroendemannalagens (1974:358) bestammelser & dessutom till&mpliga en-
bart pa fackliga fortroendeman som utses av organisationer som &r eller brukar vara
bundna av kollektivavtal med arbetsgivaren.

Vilka som & att anse som arbetstagarrepresentanter i ett EG-réttsligt perspektiv fram-
gdr i regel av direktiven. | exempelvis direktivet 2001/23/EG om foretagsoverlatel ser
SAgs att det & fréga om ”arbetstagarnas representanter enligt medlemsstaternas lagar
eller praxis’ (artikel 2.1.c), och samma uttryck &terfinns &ven i andra direktiv.> Det &
sdledes en nationell fraga att avgora vilka som skall foretrada de anstdllda. Samtidigt
skulle man kunna ifrégasatta om inte den nationella regleringen méste sakra ett krav pa
likabehandling dels av olika organisationer, dels av arbetstagare oberoende av om de &r
fackligt organiserade eller g.

Den fréga som — &minstone i ett arbetsréttsligt perspektiv — uppmarksammades mest i
samband med anslutningen till EU, var emellertid frdgan om kollektivavtalets stallning.
| Sverige fanns starka farhagor for att den svenska modellen med ett stort utrymme for
forhandlingslGsningar skulle vara svér att bibehdlla. Kollektivavtalet som reglerings-
form och den Iangtg&ende friheten for parterna att — inom ramen for en dispositiv lag-
stiftning — anpassa lagar och regler till forhdllandena inom olika branscher, foretag och

5 Se Lagen (1987:1245) om styrelserepresentation fér de privatanstallda (7 8), Kommunallagen (1991:900; 7
kap. 5 §), Lagen (1996:359) om europeiska foretagsrad, vad géller de svenska ledaméterna. Det senaste
exemplet & Lag (2004:559) om arbetstagarinflytande i europabolag, enligt vilken de svenska ledaméternai
forhandlingsdel egationen enligt huvudregeln skall utses av de kollektivavtal sbundna organisationernai
bolaget (16 8). Dessa lagar tilldelar den eller de kollektivavtal sbérande organisationerna rétten att utse fore-
tradare for de anstéllda i respektive sammanhang. Ett par undantag &r personaféretradare i statliga myndig-
heter i enlighet med Personalforetrédarférordningen (1987:1101), dér enligt huvudregeln den organisation
som féretrader minst 80 procent av de anstéllda utser personalforetradare och Arbetsmiljolagen (1977:1160),
enligt vilken skyddsombud kan utses av arbetstagarna direkt om kollektivavtal sbunden organisation inte
finns. (Betraffande forhallandenai Norden, se Edstrom 2002.)

% R&dets direktiv (2001/23/EG) om tillndrmning av medlemsstaternas | agstiftning om skydd fér arbetstagares
réttigheter vid 6verl dtelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller verksamheter. Se dven't. ex.
Rédets direktiv (98/59/EG) om tillnarmning av medlemsstaternas lagstiftning om kollektiva uppsagningar,
Rédets direktiv (2001/86/EG) om komplettering av stadgan for europabolag vad géller arbetstagarinflytande
och Europaparlamentets och Rédets direktiv (2002/14/EG) om inréttande av en allmén ram for information
till och samr&d med arbetstagare i Europei ska gemenskapen.
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arbetsplatser s3gs som hotad. | stéllet skulle vi fa regler pa EU-niva som i princip
skulle kréva detaljerad lagstiftning.

Efterhand véxte det emellertid inom EG-rétten och pa europaniva fram regleringar som
innebar ett 6kat utrymme for att inféra EG-direktiv genom kollektivavtal mellan ar-
betsmarknadens parter. Det sk sociaa protokollet som antogs i samband med Maa-
strichfordraget, som tradde i kraft 1993, dppnade dorren for en sddan utveckling. Det
sociala protokollet, som i princip gick ut pa att forverkliga den Sociala stadgan fran
1989, omfattade till en borjan inte alla medlemslander. Det var en sérldsning som inne-
bar att medlemslanderna, med undantag for England och Nordirland, bestdmde sig for
att ga vidare med att utveckla den sociala dimensionen.

Det sociaa protokollet sdgs som ett genombrott for kollektivavtalet. Den ansvarige
kommissionaren, irléandaren Padraig Flynn, kunde i en skriftvaxling med Sverige lugna
de oroliga med att den svenska praxisen pa arbetsmarknaden nu rymdes inom EG-rét-
ten. N&r Amsterdamférdraget trétt i kraft 1999 efter godk@nnande av medlemslénderna
infogades det sociaa protokollet i EG-fordraget.

Enligt EG-fordragets artikel 137.3, som alltsa bygger pa det sociala protokollet, kan det
pa nationell niva overldtas till arbetsmarknadens parter att infora direktiv genom kol-
lektivavtal. En forutsittning &r att arbetsmarknadsparterna sjalva begér att f& genom-
fora direktiv som annars skulle krava lagstiftning. | ett nordiskt perspektiv ar det svart
att inte se detta som en stor framgéng for en svensk eller nordisk arbetsmarknadsregim.
Det har mot den bakgrunden vackt en hel del irritation hos svenska politiker pa EU-
niva att parterna pa den svenska arbetsmarknaden visat ett ndrmast totalt ointresse for
att utnyttja den madjlighet att implementera direktiv som artikel 137.3 erbjuder.

Det finns samtidigt en osékerhet som rér forutsdttningarna for att implementera EU-
direktiv genom kollektivavtal pa nationell niva. | négra fall har EG-domstolen under-
kant forsok att implementera direktiv genom kollektivavtal.® Av de nordiska landerna
har man sérskilt i Danmark gjort anstréngningar att utveckla metoder for att imple-
mentera direktiv genom kollektivavtal.>’ | likhet med i Sverige finns i Danmark inte
den majlighet, som finns i ménga andra europeiska lander, att staten genom ett sarskilt
forfarande forklarar ett kollektivavtal for allmangiltigt. (For en 6versikt, se Ahlberg &
Bruun 1996.) Allméangiltigforklaring innebér att kollektivavtalet skall tillampas pa hela
arbetsmarknaden inom den aktuella branschen eller motsvarande. Avtalet skall tillam-

% Se M8l 91/81 Kommissionen mot Italien (1982) ECR 2133 och samma parter i M&l 131/84 (1985) ECR
3531 samt M& 143/83 Kommissionen mot Danmark (1985) ECR 427. Jfr M& 215/83 K ommissionen mot
Belgien (1985) ECR 1039, dar EG-domstolen godtog implementering genom kollektivavtal med hanvisning
till att avtalet av staten forklarats for allméangiltigt. (Se &ven Nystrom 1993, s. 301 ff.)

57| Danmark har det rétt enighet mellan majoriteten i Folketinget och arbetsmarknadens parter om att imple-
mentera EU-direktiv genom kollektivavtal. (Andersen m.fl. 2003 sarskilt kapitel 3. Se d&ven Nielsen 2002 och
Nedergaard 2004.)
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pas pa alla arbetstagare oberoende av om de & eller inte & medlemmar i den avtals-
slutande organisation som &r part i det kollektivavtal som allméangiltigforklaras.

Frégan &r vilka krav som EG-rétten stéller for att ett kollektivavta skall kunna godtas
som ett medel att implementera ett EG-direktiv? | ett svenskt perspektiv bestar den
mest vasentliga svérigheten i att kollektivavtalet i princip enbart omfattar medlemmar
hos avtalsparterna (MBL 26 8). | princip medfor det att kollektivavtalen inte garanterar
att EG-regleringen far ett genomslag som innebér att alla arbetstagare pa avtal somradet
omfattas. For svenskt vidkommande kan dock ndmnas att pa den statliga sektorn finns
en sarskild Forordning (1976:1021) om statliga kollektivavtal. Enligt den skall en
myndighet som & bunden av kollektivavtal for en yrkesgrupp inom ett omrade tillampa
detta avtal dven pa arbetstagare som inte & medlemmar i den avtalsslutande organisa-
tionen (7 8).

Andra problem har att gora med att kollektivavtalen &r tidsbegrénsade och kan ségas
upp. Den enskilde kan heller i princip inte infor domstol resa ansprék med kollektiv-
avtalet som grund. Kollektivavtalen maste vidare vara tvingande och bindande for
parterna. (Jfr Nystrom 2002, s. 69.) | sista hand méste en medlemsstat std som garant
for att direktiv implementeras om arbetsmarknadsparterna inte formar sakerstélla im-
plementeringen (EG-fordraget artikel 137.3).

Det sociala protokollet Gppnade dven for europaavtal pa arbetsmarknaden och en ny
vag for utveckling av EG-arbetsrétten. Enligt EG-fordragets artikel 139 kan arbets-
marknadens parter pa europaniva ingd 6verenskommelser. Det &r i sig inget markvar-
digt, men podngen &r att dessa kollektiva 6verenskommelser kan antas som EU-direk-
tiv. (Se t.ex. Allgardh 1999, s. 603-619.) EG-direktiv som tillkommit p& detta sitt &
det sk foraldraledighetsdirektivet, direktivet om deltidsarbete och direktivet om viss-
tidsarbete.®® Direktiven innebdr ocksa att arbetstagarnas foretradare, dvs. normalt sett
de fackliga organisationerna, far olika former av réttigheter som ror férhandlingar och
information i olika avseenden, &ven om det i hdg grad handlar om att tillforsdkra en-
skilda arbetstagare olika réttigheter.

8 Rédets direktiv (96/34/EG) om ramavtalet om foraldraledighet undertecknat av UNICE, CEEP och EFS
respektive R&dets direktiv (97/81/EG) om ramavtalet om deltidsarbete undertecknat av UNICE, CEEP och
EFS samt Rédets direktiv (99/70/EG) om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och
CEEP.
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De artiklar jag pekat pd i EG-fordraget innebér ett utrymme for kollektiva 6verens-
kommelser p& EU-niva Det finns samtidigt otydligheter i dessa regleringar, bl.a. be-
tréffande vilka arbetsmarknadsparter som skall anses vara representativa och behériga
attingd avtal paeuropaniva.>

10.3.4 Forhandlingar och medbestammande

Mot bakgrund av den roll som arbetsmarknadens parter och sérskilt fackféreningsrorel-
sen spelat for arbetsrattens utformning pa nationell niva i Sverige, ar det inte forva
nande att den arbetsrattsliga lagstiftningen i sa hog grad fokuserar pa kollektivet. Orga-
nisationen &r typiskt sett den enskildes foretradare, individens stéllning & jamforelsevis
svag och sivél arbetsgivar- som arbetstagarsidan foretrads av starka intresseorganisa-
tioner.

Ett exempel pa hur arbetsrétten tilldelar fackliga organisationer kollektiva réttigheter &
att forhandlingsrétt enligt MBL 10 8 endast tillkommer arbetstagarorganisation, arbets-
givare eller arbetsgivarorganisation. De kollektiva réattigheterna i 6vrigt forutsitter
dessutom vanligtvis att organisationen & bunden av kollektivavtal. Detta kriterium
avgor i praktiken fragor om behdrighet, representativitet etc.

Tva exempel pa nér de kollektiva réttigheterna forutsétter att organisationen & bunden
av kollektivavtal med arbetsgivaren ar:

* Raéttentill sk ssmverkansférhandlingar enligt MBL 11 § infér exempelvis uppség-
ningar pga. arbetsorist, tillkommer med vissa undantag endast den fackliga
organisation som har kollektivavtal med arbetsgivaren (se LAS 29 § med héanvis-
ning till MBL 11 §).%°

% | mélet T-135/96 Union européenne de | artisanat et des petites et moyennes entreprises (UEAPME) mot
Europeiska unionens rad [1998] ECR |1 2335, ifrégasattes foral dral edighetsdirektivet (96/34/EC) av den
europei ska arbetsgivarorganisationen UEAPME, som foretrader europeiska sméforetagare, med hanvisning
till EG-fordragets davarande artikel 173 (numera artikel 230, anm.). Talan avvisades men forstainstansrétten
gjorde uttalanden om att europaavtal som leder till ett EU-direktiv maste ha” demokratisk legitimitet”, an-
tingen genom Europaparl amentets medverkan eller genom att arbetsmarknadens parter ingdtt avtalet. Den
aktuellatvisten, som bottnade i att UEAPME inte fétt deltai éverlaggningarnainnan avtalet om foraldra-
ledighet ingicks, |6stes genom att den arbetsgivarorganisation som ingatt det avtal som 1&g till grund for
direktivet (the Union of Industrial and Employers’ Confederations of Europé— UNICE) kom 6verens med
UEAPME om ett sirskilt samrédsforfarande som skall féregé UNICE' s offentliga stélIningstaganden for
arbetsgivarsidans rakning.

% S&vidainte arbetsgivaren saknar kollektivavtal dverhuvudtaget — d& géller andraregler; se MBL 13 8.
Vidare har enligt 13 § en facklig organisation, som har inte slutit kollektivavtal med arbetsgivaren men har
medlemmar anstallda hos arbetsgivaren, en rétt till samverkansférhandling enligt 11-12 88, men bara under
forutsattning av en fréga ” sarskilt angér arbets- eller anstélIningsforhallanden” for medlem i organisationen.
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* Vid uppsigningar pga. arbetsbrist kan den Kkollektivavtalshédrande fackliga
organisationen och arbetsgivaren sluta avtal om en turordning (LAS 2 § tredje
stycket). Denna sk avtalsturlista, som omfattar alla anstélida inom turordnings-
kretsen, ersétter reglerna om turordning i LAS. Vid en réttslig prévning har dom-
stolen i stort sett endast att ta stallning till om turordningslistan tillkommit pa ett
korrekt sétt.

Prioriteringen av den avtalsslutande organisationen vid fordelningen av kollektiva
réttigheter mellan avtal sslutande respektive icke avtalsslutande organisationer, kan i sin
tur innebdra att enskilda arbetstagares positioner paverkas. Inte sdllan stracker sig
verkningarna av ett kollektivavtal utdver den krets av arbetstagare som den avtals-
slutande organisationen primért har att foretrada. Ett exempel & kollektivavtal om
turordning vid uppségning pga. arbetsbrist. Den avtalade turordningslistan omfattar inte
bara den kollektivavtalsbundna organisationens medlemmar, utan &ven arbetstagare
som inte & medlemmar i organisationen inklusive mediemmar i organisationer som
inte stér i kollektivavtalsforhadllande till arbetsgivaren.

| flera EG-direktiv finns bestZmmelser om arbetsgivares information och samrad i
forhdllande till de anstdllda. Redan 1975 antogs ett direktiv om kollektiva uppsig-
ningar. Direktivet har uppdaterats och det nu géllande direktivet antogs 1998.%* Termen
kollektiva uppsagningar motsvarar i princip begreppet uppsagningar pga. arbetsbrist
enligt LAS. Vid kollektiva uppsagningar skall arbetsgivaren uppta éverlaggningar med
arbetstagarrepresentanterna i god tid innan uppsagningarna och i syfte att n& en tver-
enskommelse. Det har ifrégasatts om svensk ratt (MBL) uppfyller direktivets krav
eftersom de svenska forhandlingsreglerna inte explicit syftar till att parterna skall na en
Overenskommelse. | dvrigt har direktivet baraforanlett smérre justeringar i svensk rétt.

Det mest dvergripande direktivet rorande medbestdmmande &r direktivet 2002/14 om
information och samréd.%? Syftet & att inrétta en alman ram med minimikrav foér
arbetstagares rétt till information och samréd. | svensk rétt motsvaras begreppet samréd
av de forhandlingar om medbestdmmande mm.som finnsi MBL. Direktivet skulle vara
infort den 23 mars 2005 och omfattar i princip endast féretag med minst 50 anstéllda
aternativt driftsstéllen som sysselsdtter minst 20 arbetstagare, beroende pa vad den
enskilda medlemsstaten bestdmmer. N&gon s&dan begransning finns dock intei MBL.

Forhandlingsreglernai MBL hade andrats redan 1994 med anledning av direktiven om
kollektiva uppsagningar och foretagsoverltelser. (Proposition 1994/95:102.) Det se-
nare direktivet innebér i princip att vid Gverldtelse av en verksamhet sa Gvertar den

& R&dets direktiv (98/59/EG) om tillnarmning av medlemsstaternas lagstiftning om kollektiva uppsagningar.
%2 Europaparlamentets och Radets direktiv (2002/14/EG) om inréttande av en allman ram for information till
och samréd med arbetstagare i Europeiska gemenskapen.
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overtagande parten de forpliktelser enligt avtal som &vilat den forre &garen.% Direktivet
& pa manga sitt svart att tillampa och det finns manga oklarheter, t.ex. vid Gverlatel ser
Over nationsgranserna. (Mulder 2004.) Justeringarna i MBL med anledning av de
namnda direktiven har inneburit att arbetsgivare, som déverhuvudtaget inte & bundna av
kollektivavtal, enligt MBL 13 § maste forhandlai enlighet med 11 & med alla berérda
fackliga organisationer i de frégor som direktiven omfattar.

Begrénsningen av arbetsgivarens informationsskyldighet till att enbart omfatta fackliga
organisationer som har kollektivavtal med arbetsgivaren, behandlades av en offentlig
utredning som presenterades 2004 med anledning av direktivet om information och
samréd. (SOU 2004:85.) Utredningens forslag 18g till grund for den regel som infordes
i MBL och tradde i kraft den 1 juli 2005. (Proposition 2004/05:148.) En arbetsgivare
som inte & bunden av kollektivavtal skall numera informera alla berdrda fackliga or-
ganisationer pa lokal nivd om hur verksamhetens utvecklas produktionsmassigt och
ekonomiskt liksom om riktlinjerna for personalpolitiken (19 a 8). Vidare har foretrg
dare for fackliga organisationer utan kollektivavtal rétt till ledighet for att motta sddan
information (19 b 8). Informationsskyldighet med stéd av 19 § géller som tidigare i
forhdlande till lokala och eventuellt centrala fackliga organisationer som har kollektiv-
avtal med arbetsgivaren.

Bakgrunden till de férandringar som genomforts i MBL med anledning av direktivet
om information och samréd, &r att ratt till information etc. maste sakerstéllas dven pa
arbetsplatser dér arbetsgivaren inte & bunden av kollektivavtal. En forutséttning &r
dock att det finns fackliga organisationer i arbetsgivarens verksamhet eftersom for-
handlingsrétten inte kan utnyttjas av enskilda eller grupper av arbetstagare som &r oor-
ganiserade.

Kritiker kan foljaktligen peka pd att dndringarnai MBL inte ger oorganiserade arbets-
tagare eller i Gvrigt arbetstagare vid arbetsplatser dar det saknas fackliga organisationer
nagon rétt till information och samrad. En andring i den riktningen skulle dock strida
mot grunderna for det svenska forhandlingssystemet och tanken att férhandlingsrétten
skall kanaliseras till fackliga organisationer. Forebilder for andra |6sningar, som invol-
verar alla arbetstagare pa arbetsplatsen, finns annars béde i Danmark och i Norge dar
vissafackliga foretradare véjs av alla anstallda.®

Anpassningen av svensk rétt till EG-rétten har dessutom fétt en sddan utformning att
den snarast forstérker det svenska systemet med en koppling av olika fragor till organi-

& Jfr Rédets direktiv (2001/23/EG) om tillndrmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for
arbetstagares réttigheter vid dverlételse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller verksamheter.
Direktivet var en revidering av det tidigare dverl dtel sedirektivet fran 1977.

5| Danmark, som har meraav ett sk system med " shop stewards”, utses de fackliga féretradarnai forhal-
lande till arbetsgivaren av samtliga anstéllda, och i Norge deltar allaanstélldai valen av foretradare till det
Bedriftsutvalg som enligt kollektivavtal skall finnas pa foretag med mer an 100 anstéllda. (Edstrom 2002.)
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sationer som har kollektivavtal. De gjorda 8ndringarna i 13 § innebér i princip — likva
som tillaggen angdende informationsskyldigheten riktade mot arbetsgivare utan kol-
lektivavtal — att det for en arbetsgivare kan framsta som ett enklare forfarande att teckna
kollektivavta for att darigenom begrénsa skyldigheten att férhandla och informera.

En facklig organisation som saknar kollektivavtal har emellertid mgjlighet att gav
begéra forhandling med st6d av 10 § och den alméanna férhandlingsrétten, men med
denna foljer i jamférelse med 11-13 88 ingen skyldighet for arbetsgivaren att avvakta
forhandlingen innan bedut fattas. Betrdffande oorganiserade arbetstagares bristande
m6jligheter till information och samréd skulle kunnainvandas att den enskilde genom att
organisera sig som medlem skulle fa del av organisationens réttigheter i dessa avseenden.
Ett sddant motiv for att begransa réttigheter till information och samréd reser emellertid
frigan om rackvidden av Europakonventionen och skyddet for den negativa
foreningsfriheten (se nedan).

For foretag eller koncerner p& EU-niva finns ett direktiv om europeiska foretagsrad.®® En
forutséttning for att bestdmmelserna skall vara tillampliga &r att foretaget eller koncernen
har minst 1000 anstdlda och minst 150 angtédllda i vardera minst tva medlemsstater.
Foretagsledningen &r ansvarig for att initiativ tastill inrattandet av ett foretagsrad pé den
Overgripande foretagsnivan och ett sarskilt forhandlingsorgan skall inréttas m m. Manga
foretag utnyttjade majligheten att undgd att omfattas av de nya bestdmmel serna genom att
fore den 22 september 1996 inrétta frivilliga och avtalsbaserade informations- och
samradsorgan i linje med direktivets krav. Direktivet har implementerats i svensk rétt
genom Lagen (1996:359) om europeiska foretagsrad. (Proposition 1995/96:163.)

En ytterligare EG-reglering som tar sikte pa rétt till information och samrad for arbets-
tagarna & direktivet (2001/86/EG) om arbetstagarinflytande i europabolag.®® Direktivet
har implementerats i svensk rétt genom Lag (2004:559) om arbetstagarinflytande i
europabolag, som tradde i kraft i oktober 2004.°” (Proposition 2003/04:122.) En férhand-
lingsdelegation skall bildas for arbetstagarna i ett sk europabolag och delegationens
uppgift &r att tréffa ett avtal om arbetstagarinflytande i bolaget. Kommer inte négot avtal
till stdnd sa skall ett arbetstagarréd bildas, dar de svenska ledaméterna utses av de
kollektivavtalsbdrande organisationerna.  Europabolaget skall  &rligen  informera
arbetstagarradet eller motsvarande om foretagets ekonomi mm, och har kan man i stort
jamfora med MBL betraffande vilka frdgor som omfattas inklusive frédgor om
nedl&ggningar och uppsagningar pga. arbetsbrist.

% R&dets direktiv (94/45/EG) om inrattandet av ett europeiskt foretagsrad eller ett forfarande i
gemenskapsforetag och grupper av gemenskapsforetag for information till och samréd med arbetstagare.
% R&dets direktiv (2001/86/EG) om komplettering av stadgan for europabolag vad galler arbetstagarinfly-
tande. Direktivet anknyter till R&dets forordning (EG) nr 2157/2001 om stadga for europabolag.

57 Se &ven Lag (2004:575) om europabolag.
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10.3.5 Stridsratt

Stridsrétten & en annan frédga som kan behandlas i ett europaréttsligt perspektiv. Den
svenska grundlagen ger "FoOrening av arbetstagare samt arbetsgivare och férening av
arbetsgivare ... rétt att vidtaga fackliga stridsitgéarder, om g annat foljer av lag eller
avtal” (Regeringsformen 2 kap. 17 §; jfr AD 2003 nr 46). Det & de fackliga organisa-
tionerna respektive arbetsgivarorganisationerna som férfogar dver stridsrétten. For att
vara lagliga skall beslut om medlemmarnas stridsdtgarder dessutom, enligt 41 § MBL,
fattas i "behoérig ordning”, dvs. i praktiken av respektive organisations ledning nar
organisationen & bunden av kollektivavtal.®

Stridsréttens anknytning till organisationen har kritiserats av Den europeiska kommit-
tén for sociala réttigheter mot bakgrund av Europarddets sociala stadga, artikel 6.4,
enligt vilken rétt till kollektiva &garder, bl.a. strejk, skall tillkomma arbetsgivare och
arbetstagare om inte annat foljer av gallande kollektivavtal, dvs. &ven oorganiserade
arbetstagare skall ha stridsrétt.%

Betréffande stridsréttens anknytning till arbetsmarknadens organisationer kan en jam-
forelse goras med exempelvis Frankrike. Pa den franska arbetsmarknaden &r stridsrét-
ten en grundlagsskyddad individuell réttighet som den enskilde férfogar Gver. (Ahlberg
& Bruun 1996, s. 52.) | det hér sammanhanget vore det emellertid onyanserat att inte
samtidigt pdpeka att forutsattningarna for att exempelvis de fackliga organisationernas
handlande skall betraktas som legitimt varierar mellan olika lander. Andelen organise-
rade pa den svenska arbetsmarknaden &r relativt sett mycket stor. De fackliga organisa-
tioner, som & parter i de Gvergripande kollektivavtalen pd arbetsmarknaden, &tnjuter
foljaktligen en hdg grad av legitimitet. | exempelvis Frankrike med en facklig organi-
sationsgrad pa mindre &n tio procent, kan en facklig organisation inte med samma
styrka som en organisation pa den svenska arbetsmarknaden gora ansprak pa att fore-
trada arbetstagarna.

Den europeiska kommittén for sociaa réttigheter har emellertid inte varit konsekvent i
sin kritik av hur stridsratten &r reglerad pa den nordiska arbetsmarknaden. Kommittén
har svangt fram och tillbaka och i april 2004 menade man att artikel 6.4 egentligen bara
innebdr att arbetstagare har rétt att delta i en strejk, men att detta inte nédvandigtvis
betyder att alla arbetstagare har rétt att initiera stridsétgéarder. Mot bakgrund av att det i
Sverige ar forhdllandevis enkelt att bilda fackliga organisationer och att det darmed gér
relativt snabbt att kunna vidta stridsdtgarder genom dessa organisationer, s ansdg

% Jfr LOA 25 § enligt vilken en arbetstagare fé&r deltai en stridsdtgérd bara om 8tgérden beslutats av den
organisation som anordnat stridatgarden. Enligt Forordningen (1976:1021) om statliga kollektivavtal m m,
far beslut om lockout eller annan stridsétgard riktad mot arbetstagare hos staten endast meddelas av Arbets-
givarverket.

% Den namnda kommittén &r ett dvervakningsorgan for Europar&dets sociala stadga, men kommitténs tolk-
ningar av stadgan &r inte réttsligt bindande.
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kommittén det vara acceptabelt om staten forebehdller de fackliga organisationerna
rétten att tainitiativ till stridsdtgarder. (EU & arbetsrétt 2/2004.)

Under 2004 fick fragan om stridsrétten pa den svenska arbetsmarknaden stor uppméark-
samhet men fran en annan utgangspunkt. Det var i samband med att fackliga organisa-
tioner inom framst byggsektorn utlyste stridsdtgarder riktade mot tjansteforetag fran
andra EU-lander. Foretagens anstéllda hade anstéllningsvillkor som regleratsi hemlan-
det. De fackliga stridsatgarderna syftade till att fa teckna kollektivavtal med arbetsgiva-
ren for att dérigenom framtvinga l6neldgen i niva med kollektivavtal tecknade med
svenska arbetsgivare. Man menade att |6ner som understeg svenska kollektivavtal var
sk social dumping.

En EG-réttdig utgangspunkt & att tillfallig utstationering av arbetskraft till Sverige
frén ett annat EU-land (inklusive 6vriga EES-lander) regleras inom ramen for den fria
roérligheten for tjanster (EG-fordraget artikel 49). Artikeln forbjuder ”inskrankningar i
friheten att tillhandahdlla tjanster inom gemenskapen”. Den utstationerade arbetskraf-
tens villkor regleras i enlighet med utstationeringsdirektivet (96/71/EG), som imple-
menterats i Sverige genom lagen (1999:678) om utstationering av arbetstagare.”

Utstationeringslagen innebér att "kérnan” i den svenska arbetsrédtten skall tillampas
&ven pa arbetskraft som utstationerats till Sverige fran annat EU-land (t.ex. forenings-
rétten, delar av diskrimineringslagarna, arbetstidslagen, arbetsmiljélagen m.fl.). Dér-
emot innebdr lagen inte att anstaliningsvillkor enligt svenska kollektivavtal skall till-
lampas sdvidainte parterna avtalar om detta. | annat fall och om nationell lag inte sager
négot annat, galler i princip enligt Romkonventionen (artikel 6.2) — forenklat och under
vissa forutsdttningar — att lagen i det land dér det utstationerande tjansteforetaget har
sitt site skall tillampas pa anstal Iningsforhallandet.

I andlutning till den aktuella typen av konflikter mellan svenska fackliga organisationer
och tjansteforetag fran andra EU-lander, géller enligt svensk rétt att fackliga organisa-
tioner kan vidta stridsatgarder i syfte att teckna kollektivavtal med den utlandske entre-
prentren (MBL 42 §; éven kallad Lex Britannia). Lex Britannia & darfor av avgdrande
betydelse for svenska fackliga organisationers mojligheter att krava villkor motsva-
rande svenska kollektivavtal hos utlandska arbetsgivare. En forutsattning for stridsat-
gérder i dessa situationer &r enligt lagen att tvisten rér arbete som MBL inte & direkt
tillamplig pa

Frégan om Lex Britannias forenlighet med EG-rétten utreddes i Sverige pa 1990-talet.
(Ds 1994:13.) Utredaren menade att Lex Britanniai praktiken innebar en sérbehandling
av utlandska foretag som tillfaligt verkar i Sverige med egna anstédllda. Lagen kunde

™ Proposition1998/99:90. Betraffande tillfalligt anstélld arbetskraft som utstationeras finns ett forslag till
direktiv: Forslag till Europaparlamentets och Rédets direktiv om arbetsvillkor for personal som hyrs ut av
bemanningsforetag (KOM/2002/149 dlutlig).
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dérfor med ett "strikt formellt synsétt” vara i konflikt med EG-rétten och forbudet
mot diskriminering pga. nationalitet. Utredaren menade emellertid att om syftet med
stridsatgérderna var att motverka social dumping s var detta ett nationellt
allmanintresse som rymdes inom EG-ratten. Mot den bakgrunden — och med tanke pa
att det utlandska foretaget dessutom kunde fa provat i domstol om avtalskraven var
alltfor 1angtgédende med hansyn till det nationella allmanintresset att motverka social
dumping — menade utredaren att lex Britannia sannolikt inte stred mot EG-rétten.
Betréffande tilldmpningen av utstationeringsdirektivet, som antogs 1996, kan man
dessutom peka pa att det i direktivets sk preambel (punkt 22) sags att direktivet inte
skall inverka p& medlemsstaternas nationella regler om stridsdtgarder.

Arbetsdomstolen behandlade i slutet av 2004 frdgan om de stridsdtgarder som
vidtagits av svenska fackliga organisationer med krav pa att teckna kollektivavtal
riktade mot ett lettiskt byggforetag verksamt i bl.a. Vaxholm (AD 2004 nr 111). | det
interimistiska avgorandet fastslog domstolen att det inte fanns skdl att meddela
forbud mot stridsdtgarderna. Vidare menade domstolen med héanvisning till
utredningen om Lex Britannia fran 1994 att det inte gick aft fastsld om
stridsatgarderna stred mot EG-rétten. Arbetsgivaren hade inte visat " sannolika skal”
for att 42 § tredje stycket, enligt vilken stridsdtgarder & olovliga endast om MBL &
tillamplig pa arbetsforhallandena, inte skulle tillampas p& EG-réttdig grund. En
principiell frdga, som domstolen inte ansdg sig ha tillrackligt underlag for att
analysera, var hur organisationernas rétt att vidta stridsétgarder forhaller sig till EG-
fordragets regler om fri rorlighet for tjanster.

| en senare prévning av tvisten beslutade emellertid Arbetsdomstolen att begéra for-
handsbesked fran EG-domstolen infor ett slutligt avgorande (AD 2005 nr 49). Dom-
stolen menade att EG-réttens innebord & oklar om Lex Britannia och darmed de
stridsdtgéarder som riktats mot det lettiska foretaget & forenliga med EG-fordragets
forbud mot inskrankningar i den fria rorligheten for tjanster och férbudet mot
diskriminering pga. nationalitet samt utstationeringsdirektivet.

Den typ av problem som &g till grund for konflikten mellan de fackliga organisatio-
nerna och det lettiska byggforetaget féranledde regeringen att i juni 2004 tillsétta en
sarskild utredning. Syftet var att ge de fackliga organisationerna mojlighet att bevaka
efterlevnaden av kollektivavtal och anstdllningsvillkor pa arbetsplatser dar facket
saknar medlemmar, t.ex. arbetsplatser dér tjansteforetag fran andra EU-lander har
utstationerad arbetskraft. (Kommittédirektiv 2004:98. Jfr regeringens skrivelse
2003/04:119.) | debatten har ocksd uppmarksammats att det kan vara férenat med
stora svarigheter for utlandska foretag att fa information om vilka villkor som géller
enligt kollektivavtal pa den svenska arbetsmarknaden. Férutom att dessa villkor ofta
kan vara mycket omfangsrika s ar avtalstexterna dessutom s& gott som uteslutande
skrivna enbart pa svenska. (Lag & Avtal 2005-02-28.)
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En ytterligare variant pa arbetskontrakt som aktualiserar forhallandet mellan svensk
rétt och EG-rétten med den fria rorligheten for tjanster, & att ett svenskt
tjansteforetag anlitar egna foretagare fran négot annat EU-land. Ett exempel ar det sk
ISO Team-falet (AD 2004 nr 99; interimistiskt). Ett svenskt féretag utan egna
anstallda atar sig arbeten som genomfdrs med underentreprencrer. De som anlitas for
de aktuella arbetsuppgifterna & polacker som ar egna féretagare med svenska F-
skattesedlar. Foretaget & bundet av kollektivavtal med Byggnads (VVS
Installationsavtalet). 1SO Teams kunder uppmanades av Byggnads att inte kdpa
tjanster fran foretaget med hanvisning till att det anvande utlandsk arbetskraft och det
antyddes att vetorétten enligt MBL 39 §, vars forenlighet med den fria rorligheten av
tjanster och konkurrensréttsliga regler kan diskuteras, kunde komma att utnyttjas.”

ISO Team ansag att Byggnads genom att uppmana foretagets kunder att inte anlita
foretaget utsatte 1SO Team for olovliga stridsatgarder under pagaende forhandlingar.
Foretaget forlorade dock mélet i Arbetsdomstolen, men yrkade senare pd att tvisten
skall prévas mot EG-fordraget och den fria rorligheten for tjanster samt att
férhandsbesked skall inhamtas fr&n EG-domstolen.”

Forutom det ovan namnda utstationeringsdirektivet finns ett forslag till
tjanstedirektiv fran kommissionen (KOM [2004] 2 slutlig). Forslaget anknyter till
EG-fordragets artikel 49 men métte stark kritik fran bl.a. fackforeningsrorelsen. Efter
EU-toppmoétet den 22 mars 2004, dar Frankrike och Tyskland vande sig mot den sk
principen om ursprungsland, fann kommissionen det for gott att ”distansera’ sig fran
forslaget. Avsikten & nu att kommissionen aterkomma med ett omarbetat forslag.

Till skillnad mot utstationeringsdirektivet, som utgér frén att vardlandets arbetsratt
skall géla, s utgick forslaget till tjanstedirektiv fran principen om ursprungsland
(forslagets artikel 16). Den innebér att hemlandets regler skall tillampas pa den
utstationerade arbetskraftens anstallningsforhallanden i de fall
utstationeringsdirektivet inte ar tillampligt. Principen motsvaras av regleringen pa
varuomréadet som innebér att om en vara uppfyller villkoren i ett EU-land s far den
ocksd sdljas i andra EU-lander. En motsvarande princip pa utbildningsomradet &r
principen om Omsesidigt erkdnnande av examensbevis. | det perspektivet &r
utstationeringsdirektivet, som utgar frén principen att det & vardiandets villkor som
under vissa forutsdttningar skall tillampas, ett undantag fran huvudregeln om
ursprungsland.

" Vetorétten i 39 § & knuten till en férhandlingsskyldighet enligt 38 § for arbetsgivaren infor anlitandet av
entreprendrer. Den berdrda kollektivavtal sslutande fackliga organisationen har under vissa forutsattningar
majlighet att inlégga ett veto mot anlitandet, t. ex. om entreprendren kan forvantas misskota inbetalningen av
skatter och avgifter eller f6ljavad som &r allmént vedertaget pa arbetsmarknaden.

2 Arbetsdomstolens besked i drendet |&mnades den 22 juni 2005.
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Forslaget till tjanstedirektiv aktualiserar ocksa flera problem av réttslig natur, bl.a.
hur principen om ursprungsland forhdller sig till forbudet mot diskriminering av
arbetstagare pga. nationalitet (EG-fordragets artikel 39 och Férordning 1612/68%).
(Bruun 2004a och Bruun 2005.)

10.3.6 Arbetsdomstolen

Arbetsdomstolen & den instans som i sista hand provar tvister om kollektivavtal och
andra tvister i forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Domstolens verksam-
het regleras i Lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister (LRA). En tvist far i
normalfallet prévas av Arbetsdomstolen endast om den foregéits av forhandlingar en-
ligt MBL (4 kap. 7 §; ett exempel p ett undantag frén denna regel &r om tvisten géller
fragan om en stridsétgérd &r tillaten). En allman forutséttning & att kollektivavtal galler
eller brukar gdlla mellan parterna eller i annat fall att tvisten rér tilldmpningen av MBL
eller att den arbetstagare som &r bertrd sysselsdtts i arbete som &r reglerat i ett kollek-
tivavtal som arbetsgivaren & bunden av (2 kap. 1 8). | princip skall i annat fall mal
avgoras av tingsrétt med Arbetsdomstolen som sista instans (2 kap. 2 8 respektive 4
kap. 3 8).

En enskild arbetsgivare eller arbetstagare som &r (eller har varit) medlem i en organisa-
tion kan galv vacka talan vid tingsrétt, men organisationen skall i safall ”beredas till-
fale att uppge” om den vill fora frégan till Arbetsdomstolen och dér foretrada med-
lemmen i malet (se LRA 2 kap. 5 och 4 kap. 5 8). Omvant kan ett mal i Arbetsdomsto-
len pa begaran av en part foras dver till tingsrétt for avgérande om partens organisation
véjer att inte foretrdda medlemmen i Arbetsdomstolen (LRA 2 kap. 6 §).

En annan mgjlighet &r att tvister avgors av skiljeman i enlighet med vad parterna avta-
lat. | vissafall kvarstér dock en rétt for parterna att fa skiljeméannens dom rattsligt pro-
vad, namligen om tvisten ror kollektivavtalsbrott enligt 31 § MBL, foreningsrétt eller
tillampningen av diskrimineringsagstiftning (LRA 1 kap. 3 8).

Fragan om Arbetsdomstolens sammansittning har varit foremal for prévning i forhal-
lande till europarédtten. Enligt Europakonventionen om de manskliga réttigheterna,
artikel 6, skall var och en skall "vara beréttigad till opartisk rattegang... infér en oav-
hangig och opartisk domstol,...”. Arbetsdomstolens uppgifter och dess ssmmanséttning
praglas i hog grad av forhdllandena pa arbetsmarknaden och parternas involvering i
regleringen av arbetsmarknaden. Det &r arbetsmarknadens parter som, enligt Lagen om
réttegangen i arbetstvister 3 kap. 1-3 88, foresldr merparten av domstolens ledamoter
och parterna & darmed pétagligt inblandade i domstolens domande verksamhet.

™ R&dets férordning (EEG) nr 1612/68 av den 15 oktober 1968 om arbetskraftens fria rérlighet inom
gemenskapen. (Set. ex. Edstrom 1998 och Nystrém 2004.)
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Arbetsdomstolens ssmmanséttning, ledaméternas opartiskhet och dérmed domstolens
forenlighet med konventionens artikel 6, har varit foremal for provning i Europadom-
stolen i det sk kellermanmalet. Bakgrunden var att en facklig organisation hade vidta-
git stridsdtgarder mot den oorganiserade arbetsgivaren AB Kurt Kellerman i syfte att
forméa denne att sluta kollektivavtal. Arbetsgivaren hade forlorat mélet i Arbetsdom-
stolen (AD 1998 nr 17). Arbetsgivaren hade héavdat att stridsdtgérderna stred mot Euro-
pakonventionens artikel 11, som bl.a. grundar en rétt for arbetsgivare och arbetstagare
att inte vara organiserade (den negativa féreningsfriheten; se ovant).™

Infor Europadomstolen havdade Kellerman att Arbetsdomstolen med tanke pa dess
sammansattning inte uppfyllde konventionens krav pa att vara ”oavhangig och opar-
tisk”. Arbetsdomstolens ledaméter hade ett gemensamt intresse av att sla vakt om kol-
lektivavtalsmodellen och domstolen uppfyllde darmed inte kraven enligt Europakon-
ventionens artikel 6.

| avgorandet fran Europadomstolen, som meddelades i slutet av 2004, slog emellertid
domstolen fast — 1&t vara med rostsiffrorna 5 mot 2 — att Arbetsdomstolen lever upp till
de krav som stéllsi artikel 6. Europadomstolen ansdg att " Det skulle varafel att anta att
deras (de ledamdter som nominerats av arbetsmarknadens parter, min anm.) syn pa
dessa sakliga frégestalIningar skulle paverkas av att de tillhdrde den ena eller andra av

de nominerande organisationerna’.”

10.4 Individuella rattigheter och europaratten

10.4.1 Individuella rattigheter

Den svenska lagstiftningen som tilldelar individen specifika rattigheter aterfinns inom
vad som brukar kallas for den individuella arbetsrétten. Hit hor bl.a. lagstiftning om
anstallningsskydd, arbetstider, lagstiftning om skydd mot diskriminering pga. kon,
etnicitet, funktionshinder och lagar om rétt till ledighet (exempelvis pga. semester,
siukdom, studier mm.).”® | en vidare mening kan &ven medréknas lagstiftning om rétt
till suklon, arbetslGshetsstéd, olika arbetsmarknadspolitiska dtgarder m m.

Inom ramen for den individuella arbetsrétten &r det befogat att tala om individuella
rattigheter. Ett kannetecken pa en individuell rétighet & att den disponeras av den
enskilde och att den kan utkrévas av den enskilde med sttd av rétten. Den fackliga
organisationen kan hérigenom inte forfoga éver eller disponera den enskildes réttigheter.
Négra exempel pé individuella réttigheter som kan utkravas med stod av lag &r rétt till

™ Jr det sk Gustafssonmélet i Europadomstolen (Gustafsson v Sweden, dom den 25 april 1996, s. 637). (Se
aven Agell 1999 och Herzfeld Olsson 2003, s. 349-358.)

"® Se Europadomstol en: www.echr.coe.int och Ianken Judgement Decisions (Application Number 41579/98).
6 Y tterligare lagstiftning som inneh&ller regler som ger enskilda arbetstagare réttigheter & bl.a
Arbetsmiljolagen (1977:1160) och LOnegarantilagen (1992:497).
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ledighet for utbildning, rétt till uklon, foretradesrét till dteranstallning for den som blivit
uppsagd pga. arbetsbrist mm. | vissa fall uttrycks de individuella réttigheterna negativt,
t.ex. i form av forbudet mot direkt diskriminering pga. kon i arbetslivet, vilket uttryckt
som en réttighet innebér att en arbetstagare har rétt till likabehandling oavsett kon.

Den enskildes réttigheter kan ocksa vara grundade pa kollektiva Gverenskommelser,
t.ex. om I6n och andra ersdttningar. Det & emellertid en viktig principiell skillnad
mellan ett system dar den enskildes rattigheter grundas pa lagstiftning och ett system
dér de grundas pa Gverenskommel ser mellan arbetsmarknadens parter. | det forsta fallet
ar utfallet beroende av en avvégning mellan olika varden som gor sig géllande i den
politiska beslutsprocessen och dér staten har en aktiv roll fér att genomdriva bedlut. |
det andrafallet & det frdga om en forhandling mellan olika intressen och staten intar en
passiv roll. Den statliga inblandningen inskréanker sig hér till att dels fastldgga grund-
laggande procedurer for parternas forhandlingar, dels pa olika sétt framtvinga att par-
ternai ett avtal stér fast vid sina dtaganden.

| det foljande kommer jag framfér alt att koncentrera mig pa arbetsréttslig lagstiftning
som & inriktad mot individens rattigheter i fraga om anstallningsskydd, arbetstider,
diskriminering, réttegdng i arbetstvister samt fri rorlighet. Lagstiftningen ar i de forsta
falleni storadelar dispositiv, vilket innebér att arbetsgivare och fackliga organisationer
inom vissa ramar kan sluta kollektivavtal om andra villkor eller om den nédrmare till-
[&mpningen.

10.4.2 Anstallningsskydd

Enligt LAS har den enskilde arbetstagaren ett skydd som frémst avser att reglera an-
stéllningsavtalets form och skydda mot godtyckliga uppsagningar. Regler finns om
forfarandet vid uppségningar, turordningen vid uppségning pga. arbetsbrist, foretrades-
rétt till &teranstallning mm. LAS &r i centrala delar dispositiv delvis pa lokal niva om
det finns kollektivavtal mellan parterna, delvis pa central niva (2 §). Exempelvis kan
arbetsgivaren och den lokala fackliga organisationen sluta avtal om andra turordnings-
regler an de som lagen féreskriver (22 8) vid uppségningar pga. arbetsorist eller vid
ateranstalining nar det finns individer som har foretradesrétt till steranstélining (25 8).

Kollektivavtal om avvikelser fran LAS kan omfatta sdva oorganiserade som organise-
rade arbetstagare inklusive arbetstagare som & medlemmar i organisationer som inte &r
bundna av kollektivavtal. En allman begransning &r att ett avtal & ogiltigt i den mén
det upphéver eller inskrénker arbetstagarnas réttigheter enligt LAS (2 8). Ett kollektiv-
avtal f&r exempelvis inte innebra att en enskild arbetstagare inte fér tillgodorakna sig
anstéllningstid eller begéra foretradesrétt till fortsatt anstéllning eller teranstélining.
Detta hindrar emellertid inte att ett kollektivavtal om andra turordningsregler an lagens
kan medféra att en enskild kommer i ett sémre lage jamfort med vad en tilléampning av
lagens regler skulle hainneburit.
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En almén regel i LAS &r vidare att om det i andra lagar eller férordningar finns regler
som avviker frén lagen s& skall dessa foreskrifter gélla.”” Det innebér att &ven kollektiv-
avtal om andra turordningsregler etc. inte far strida mot exempelvis diskrimineringslag-
stiftningen.

LAS har endast i begransad utstrackning paverkats av EG-rétten. Lagen har emellertid i
likhet med manga andra arbetsréttsliga lagar forsetts med s k EG-sparr. Den &terfinns i
LAS 2 § fjarde stycket dar det framgér att sdval arbetsgivarens skyldighet att informera
om angtdliningsvillkoren mm.(6 a 8) som de anstélldas rattigheter vid Gverldtelse av
verksamhet (6 b 8), kan bli foremal for reglering i kollektivavtal. EG-spérren innebar
att sddana kollektivavtal, som dessutom maste dutas eller godkannas av den centrala
arbetstagarorganisationen, inte far innebara mindre formanliga regler for arbetstagarna
an vad som framgér av direktivet om foretagsdverl&telser mm.(se ovan) eller direktivet
om arbetsgivarens skyldighet att upplysa om anstélIningsvillkor.”

Pa négra viktiga punkter anger LAS férhallanden som inte & mojliga att sluta avtal om.
Det & exempelvis inte tilldtet att Sluta avtal om att kravet pa att det skall foreligga
saklig grund for uppségning enligt 7 § inte skall tilldmpas. (Jfr dock Malmberg 1997, s.
88). Detsamma galler den enskildes rétt till en bestamd uppsagningstid, négot som inte
lagger hinder i vagen for kollektivavtal om langre uppsagningstider an vad lagen fore-
skriver.

Det & ocksd majligt for den enskilde att i ett avtal avsta frén sina réttigheter, t.ex. att
inte begéra foretradesrétt till dteranstallning efter uppsagning pga. arbetsbrist, men en
sadan 6verenskommelse fér inte traffas innan réttigheten har aktualiserats. Nar uppség-
ningen ar ett faktum kan foljaktligen arbetsgivaren och den uppsagde komma éverens
om att den enskilde — ibland mot en viss erséttning — inte skall begara &teranstalining
om arbetsgivaren behdver nyrekrytera arbetskraft.

10.4.3 Arbetstid

Yiterligare ett exempel pa lagstiftning som ger individen vissa réttigheter & Arbets-
tidslagen (1982:673). Den kan emellertid i sin helhet eller i vissa delar erséttas av kol-
lektivavtal som slutits pa central niva (3 §). Sadana kollektivavtal forekommer exem-
pelvis inom sjukvarden och inom industrin dar verksamheten bedrivs dygnet runt. En

™ Ett exempel paen sirreglering & Hogskoleférordningen som reglerar anstélining av | &rare inom hégsko-
lan. Férordningen innebér att LAS i vissa delar inte &r tillamplig nar en anstéllning har ingétts med stod av
Hogskoleférordningen, t. ex. LAS regler om foretradesrétt till steranstélining (se AD 2003 nr 53). En viktig
regel i grundlagen &r att for anstdlIning inom staten skall avseende fastas ” endast vid sakliga grunder, sdsom
fortjanst och skicklighet” (RF 11 kap. 9 8), 1&t vara att skickligheten skall sittas framst om det inte finns
sérskilda skél for annat (LOA 4 8). Dessaregler begransar &ven mdjligheten att sluta kollektivavtal eftersom
det inte & mdjligt att sluta kollektivavtal om att andraregler skall gélla

™ R&dets direktiv (91/533/EG) om arbetsgivaren skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som &r
tillampliga pd anstélIningsavtalet eller anstalIningsforhallandet.

263



ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

lokal facklig organisation kan vidare enligt samma lagrum sluta lokalt kollektivavtal
om avvikelser frén regler om bl.a. 6vertidsuttag och sk mertid. Aven hér finns en EG-
sparr — inford 1996 — som innebér att eventuella undantag och avvikelser inte far inne-
b&ra mindre formanliga regler for arbetstagarna an vad som foljer av EU:s arbetstidsdi-
rektiv.”

Arbetstidsdirektivets implementering i svensk rétt har ifrégasatts. Direktivet fran 1993
skulle ha implementerats redan 1996 och den ndmnda EG-spérren i svensk lag har inte
ansetts varatillrécklig. Med anledning dérav krdvde EU Kommissionen 2002 éndringar
pa flera punkter i Arbetstidsagen (bl.a. angdende nattvila, maxgranserna for arbets-
veckans langd m m). Ett nytt Arbetstidsdirektiv (2003/88) har déarefter inforts och det
skulle ha varit implementerat senast den 1 augusti 2003.%°

Inte minst fran offentliga arbetsgivare har stark kritik riktats mot Arbetstidsdirektivet
och dess tilldmpning. EG-domstolen har bl.a. dagit fast att jourtid skall raknas som
arbetstid. Domstolen har dessutom &dven uttalat att den enskilde arbetstagaren maste
godkénna avsteg i kollektivavtal fr8n maxtiden 48 timmar per vecka.®™ Med anledning
av jourtidens berékning har framst de offentliga arbetsgivarna varnat for en ”kostnads-
explosion”.

Sveriges ovilja att implementera Arbetstidsdirektivet for att i stéllet i praktiken 1&ta
arbetsmarknadens parter sluta kollektivavtal om arbetstid ledde i juli 2004 till att
Kommissionen beslutade att stémma Sverige for fordragsbrott. Processen ledde i maj
2005 till att Sverige falldes for att inte ha implementerat 1996 ars arbetstidsdirektiv.
EG-domstolen forklarade att de andringar som vidtagits 1996 inte varit tillrackliga®
Problemet bestdr i — forutom att nédvandiga lagandringar inte vidtagits — att Arbets-
tiddagens EG-sparr mot sémre villkor i kollektivavtal (3 8) inte omfattar arbetsplatser
som saknar kollektivavtal. For sddana arbetsplatser méste lagstiftningen garantera att
direktivets miniminivaer uppratthalls.

Efter att Kommissionen 2004 hade aktualiserat fragan i EG-domstolen presenterade
regeringen en proposition med foérdag till andringar av Arbetstiddagen, bl.a. inne-
héllande den kontroversiella regeln om jourtid. (Proposition 2003/04:180.) Enligt pro-
positionen, som antogs av riksdagen, skall dock offentliga verksamheter som "&ar av
s&dant slag att konflikt inte kan undvikas med arbetstidsdirektivet” vara undantagna
frén lagens tillAmpning. De nya reglerna tradde i kraft den 1 juli 2005 p& arbetsplatser
utan kollektivavtal. Var arbetsgivaren bunden av kollektivavtal om arbetstider den 30
juni 2005 och fram till utgangen av 2006, skall emellertid den nya lagstiftningen till-
lampas forst den 1 januari 2007.

™ Rédets direktiv (93/104/EG) om arbetstidens férlaggning i vissa avseenden (&ndringsdirektiv 2000/34/EG).
& Eyropaparlamentets och Rédets direktiv (2003/88/EG) om arbetstidens forlaggning i vissa avseenden.

8 M8 C-397/01-C-403/01 som rérde tyska raddningsassi stenters arbetstid hos Réda K orset.

8 M8 C-287/04 Kommissionen mot Sverige, dom avkunnad 2005-05-26.
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Genom att sluta kollektivavtal om arbetstider kunde arbetsmarknadens parter saledes —
enligt Arbetstidslagen — undgé de nya bestammelserna som bygger pa direktivet. Till
saken hor ocksa att Kommissionen i september 2004 lade fram ett forslag till andringar
i Arbetstidsdirektivet fr&n 2003. (KOM (2004) 607 slutlig.®®) Skulle férslaget antas blir
den svenska Arbetstidslagen och de |6sningar som parterna tecknat kollektivavtal om i
hogre grad forenliga med direktivet. Hur direktivet slutligen kommer att utformas ater-
stér dock att se, t.ex. kravde Europaparlamentets utskott for sociala fragor vid sitt moéte
den 20 april 2005 att kommissionens fordag skulle skarpas pa flera punkter.

10.4.4 Diskriminering och likabehandling

Under senare & har diskriminering av olika utsatta grupper i samhallet och pa arbets-
marknaden lyfts fram och EU:s ambitioner att motverka diskriminering har vidgats. En
av de mest valkanda bestdmmelserna om diskriminering & EG-fordragets artikel 141
om lika l6n. Artikeln foreskriver lika 16n fér kvinnor och mén som utfér lika eller lik-
vardigt arbete. Efter Amsterdamfordraget, som tradde i kraft den 1 maj 1999, fick EG-
fordraget ett tillagg som innebar att EU-rédet fick mandat att vidta atgarder "for att
bekdmpa diskriminering pa grund av kon, ras, etniskt ursprung, religion eller Gverty-
gelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning” (numera infort i EG-fordraget
artikel 13).

Direktiv som forbjuder diskriminering pa de grunder som framgar av fordragets artikel
13 har ocksd antagits. | Radets direktiv (2000/78/EG) om inrattandet av en allman ram
for likabehandling i arbetdivet betonas — forutom likabehandling mellan kénen — att
diskriminering &r forbjuden pga. religion eller Gvertygelse, funktionshinder, dlder eller
sexuell 1aggning. Direktivet omfattar &ven rekryteringsfragor.

Ett ytterligare direktiv & Radets direktiv (2000/43/EG) om genomfdrandet av principen
om likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung. Till skillnad
mot Direktivet 2000/78/EG, som enbart tacker arbetslivet, si tacker Direktivet
2000/43/EG aven andra samhallsomréden, t.ex. uthildning, social trygghet och halso-
och gukvéard. Har finns for ovrigt aven ett forslag till direktiv om likabehandling och
forbud mot konsdiskriminering i samband med tillgang till och tillhandahdllande av
varor och tjanster. (KOM/2003/657 slutlig - CNS 2003/0165.%)

Dessutom finns tva direktiv om diskriminering av deltids- och visstidsanstdlda som
antagits i enlighet med EG-fordragets artikel 139.2 p& grundval av de avtal som dlutits

8 Forslag till Europaparlamentets och Radets direktiv om andring av direktiv 2003/88/EG om arbetstidens
forlaggning i vissa avseenden.

8 Enligt artikel 1.2 skall direktivet omfatta kénsdiskriminering i samband med alla personers” ... tillgéng till
och tillhandahdllande av varor och tjanster som &r tillgangliga for allmanheten, inbegripet bostader, saval
inom den offentliga som den privata sektorn, inklusive offentliga organ”.
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o

mellan arbetsmarknadens parter p& europanivad® Savél deltids- som visstidsanstéllda &r
till 6vervagande del kvinnor, vilket innebar att det i tvister pa detta omréde ofta finns
en koppling till diskriminering pga. kon.

Den Europeiska unionens stadga om de grundldggande réttigheterna (2000/C 364/01)
fran toppmotet i Nice & 2000, innehaller dessutom en artikel som forbjuder diskrimine-
ring pa grund av bl.a. kon, ras, hudfarg, etniskt eller socialt ursprung, religion eller
Overtygelse (artikel 21). Vidare férbjuds diskriminering pga. genetiska sérdrag, tillho-
righet till nationell minoritet, férmogenhet m.fl. diskrimineringsgrunder som uppréknas
i EG-fordragets artikel 13. Réttighetsstadgan & inte direkt bindande fér medlemslan-
derna, men i det fordag till en konstitution fér EU som var forema for ratificering i
medlemsl anderna foreslogs stadgan ing&i den nya konstitutionen.

Det & ocksaviktigt att hai minnet att Europakonventionens artikel 14 som uttryckligen
forbjuder diskriminering pga. "kon, ras, hudfarg, sprék, religion, politisk eller annan
askadning, nationellt eller socialt ursprung, tillhorighet till nationell minoritet, formo-
genhet, bord eller stéllning i dvrigt”.

| svensk rétt fanns redan innan anslutningen till EES-avtalet regler i Regeringsformen
som tog sikte pa etnisk diskriminering, jamstalldhet och likabehandling i offentlig
verksamhet.® Sedan tidigare fanns ocksa lagstiftning om jamstélldhet mellan kénen i
arbetslivet och mot diskriminering pa etniska grunder i arbetslivet.®” Jamstalldhetslagen
och annan lagstiftning har dock reviderats pa flera punkter for att bringas i samklang
med EG-rétten. (Se t.ex. Proposition 1999/2000:143.) Den svenska lagstiftningen har
ocksd kompletteras med ytterligare lagar mot diskriminering kopplade till funktions-
hinder och sexuell 1aggning.%® Flera &ndringar har genomférts bl.a. i lagstiftningen mot
etnisk diskriminering som tillforts diskrimineringsgrunderna "religion eller annan tros-
uppfattning” . (Proposition 2002/03:65.)

8 R&dets direktiv (97/81/EG) om ramavtalet om deltidsarbete undertecknat av UNICE, CEEP och EFS och
Rédets direktiv (99/70/EG) om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP.

8 Se Regeringsformen 2 kap. 15 och 16 §8§ som forbjuder diskriminering pa olika grunder i lagar och forfatt-
ningar och 11 kap. 9 § om att vid anstélining i staten skall " avseende féstas endast vid sakliga grunder ,
s&som fortjanst och skicklighet” (jfr LOA 4 §; se &ven Anstallningsférordningen 4 §, som anger bl.a. all-
ménna jamstalldhetsmal som en saklig grund och vad som dérutéver skall beaktas vid anstélning). | grundla-
gen kan aven hanvisastill RF 1 kap. 2 § om den offentliga maktutévningen och om alla ménniskors lika
véarde mm.samt RF 1 kap. 9 8 (objektivitetsprincipen).

87 Se de tidigare Lagen om (1979:1184) jamstalldhet mellan kvinnor och mén i arbetslivet och Lagen
(1986:44248) mot etnisk diskriminering.

8 Ett vardefullt bidrag for en analys av diskrimineringslagstiftningen & Numhauser-Henning 2001. Se Lagen
(1999:130) om atgérder mot etnisk diskriminering i arbetslivet (Proposition 1997/98:177), Lagen (1999:132)
om foérbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder (Proposition 1997/98:179) och
Lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell |&ggning (Proposition
1997/98:180). Darutéver kan namnas att det for studerande pé htgskoleomradet finns en sérskild lag som
pabjuder likabehandling och férbjuder diskriminering; se Lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter
i hdgskolan (Proposition 2001/02:27).
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Mot bakgrund av direktiven om diskriminering av deltids- och visstidsanstéllda antogs
Lagen (2002:293) om férbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegransad anstélining. (Proposition 2001/02:97.) En utredning
inom Naringsdepartementet hade dessférinnan visat att sarskilt deltidsarbetande pa
flera punkter var diskriminerade i kollektivavtalen, bl.a. ifrdga om pensionsférmaner.
(Ds 2001:6.) Lagens 6 § innebér for Gvrigt att ett kollektivavtal pa begéran av den en-
skilde arbetstagaren skall ogiltigforklarasi den del som strider mot lagen.

Dessutom géller sedan den 1 juli 2003 en ny Lag (2003:307) om férbud mot diskrimi-
nering. (Proposition 2002/03:65.) Lagen har inforts for att uppfylla kraven i Direktivet
2000/43/EG, vars tillampningsomrade alltsd inte & begransat till arbetslivet. Lagen
ingriper dven i intresseorganisationernas interna forhallanden; av 8.1 § framgéar att
diskriminering pga. etnisk tillhérighet etc. ar forbjuden dels vad galler mediemskap i
arbetsmarknadsorganisationer, dels betraffande de formaner som en s&dan organisation
tillhandah8ller sina medlemmar.®

Ytterligare foréndringar av svensk lag & att vanta mot bakgrund av Direktivet
(2000/78/EG) om likabehandling i arbetslivet. | januari 2002 tillsattes en utredning
med uppgift att dvervéga en gemensam och enhetlig lagstiftning mot diskriminering i
arbetsliv, hogre utbildning och samhallet i Gvrigt. Utredningen skall dven utreda frégan
om &dersdiskriminering och for dorren stér troligen sérskilda regler i frégan.®® | ett
delbetdnkande 2004 foreslogs vissa andringar med anledning av likabehandlingsdirek-
tivet (76/207/EG; andringsdirektiv 2002/73) samt andringar med férbud mot kénsdis-
kriminering p& andra omraden an arbetdlivet (jfr Direktivet 2000/43), bl.a. ifrdga om
tillgéng till varor och tjanster fér allménheten inklusive bostader. (SOU 2004:55.™)
Under 2003 till sattes dessutom ytterligare en utredning for att analysera férekomsten av
sk strukturell diskriminering pa grund av etnisk dler religios tillhdrighet. (Kommitté-
direktiv 2003:118. Jfr Direktivet 2000/43/EG.)

% Den nyalagen férbjuder diskriminering inte bara pd arbetsmarknaden utan &ven —i dverensstammelse med
direktivet — andra samhallsomréden: socialforsakringen, sociatjansten, halso- och sukvarden, arbetsmark-
nadspolitisk verksamhet m.fl. Harigenom kompletterar lagen den arbetsréttsligalagstiftningen, t. ex. Jam-
stélldhetslagen, som i princip enbart géller forhallanden i arbetslivet.

% Utredningen skall redovisasitt uppdrag den 1 juli 2005. Utredningen skall vidare éverviaga behovet av
lagstiftning mot &l dersdiskriminering pd andra samhallsomraden an arbetslivet. Enligt direktivet 2000/78,
artikel 18, skall bestammel serna om diskriminering pga. 8lder och funktionshinder varaimplementerade pa
nationell nivé senast den 2 december 2006. | Gvriga delar skulle direktivet varaimplementerat senast i de-
cember 2003. | det sammanhanget pétalas for dvrigt sarskilt i artikel 18 mojligheten, att p begéran av ar-
betsmarknadens parter Gverlatatill dessa parter att senast vid samma tidpunkt implementera direktivet genom
kollektivavtal.

1 Forslaget ror Jamstélldhetslagen, Lagen om likabehandling av studenter i hégskolan samt Lagen om férbud
mot diskriminering.
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10.4.5 Arbetsdomstolen i diskrimineringstvister

Rattegangen i diskrimineringstvister, t.ex. i mal om direkt och indirekt diskriminering,
trakasserier samt skadestand och andra péféljder, skall handl&ggas enligt LRA (set.ex.
Jamstélldhetslagen 45 §; motsvarande géller for de 6vriga diskrimineringslagarna).
Enligt JamL 46 § far Jamstdlldhetsombudsmannen (Jamo) fora talan for en enskild
arbetstagare (eller arbetssokande) om denne medger det. Ett ytterligare villkor ar att
Jamo anser att tvisten & betydelsefull for rattstillampningen eller om det finns nagot
annat sarskilt skal. Emellertid har den fackliga organisationen — om den enskilde tillhér
en sddan —i forsta hand ratt att fora talan for en enskild mediem och denna rétt gér fore
Jamo:s rétt att foratalan (47 8). Valjer facket att foratalan — vilket facket i & fall sto-
der pALRA 4 kap. 5 § — safér Jamo inte foratalan (47 § JamL).

Diskrimineringslagstiftningens regler om bevisning har anpassats till Bevisbtrdedirek-
tivet 97/80/EG.* Enligt direktivets artikel 4 p. 1 skall "Medlemsstaterna ... i enlighet
med sina nationella réttssystem vidta nodvandiga &tgarder for att sakerstdlla att det, nar
personer, som anser sig krénkta genom att principen om likabehandling inte har tillam-
pats pa dem, infor domstol eller annan behdrig instans lagger fram fakta som ger an-
ledning att anta det har forekommit direkt eler indirekt diskriminering, skall digga
svaranden att bevisa att det inte foreligger ndgot brott mot principen om likabehand-
ling”.

Arbetsdomstolens funktion i tvister som handlar om diskriminering har ifrégasatts.
Sarskilt i mél rérande konsdiskriminering har domstolen som ett 1ampligt forum for att
l6sa tvister mott kritik. Det har pdpekats att arbetsmarknadens parter via "sina’ leda-
méter i domstolen kan ha ett gemensamt intresse av att sla vakt om kollektivavtalen
&ven om de skulle vara diskriminerande.”® Med anledning av debatten har en utredning
som tillsattes 2002 dven fatt i uppdrag att dvervaga hur domstolsprocessen i diskrimi-
neringsma bor utformas i framtiden. (Kommittédirektiv 2002:11.) Samma utredning
skall aven Gvervaga en eventuell samordning av de olika diskrimineringsombudsmén-
nens verksamheter.

10.4.6 Fri rorlighet for arbetstagare

Inom EG-rétten stod lange — forutom diskriminering mellan kdnen — sérskilt diskrimi-
nering pga. nationalitet i blickfanget. Enligt EG-fordragets artikel 12 "skall all diskri-
minering pa grund av nationalitet vara forbjuden” inom fordragets till ampningsomréde.
Av sarskilt intresse i ett arbetsmarknadsperspektiv &r EG-fordragets artikel 39.2. Den
forbjuder al diskriminering pd grund av nationalitet inom medliemsstaterna ifréga om
anstélining, 16n och 6vriga arbets- och anstéllningsvillkor. Arbetstagare och deras an-

92 Ré&dets direktiv (97/80/EG) om bevisbérda vid mal om kénsdiskriminering.
% Debatten fordesi bl.a. Lag & Avtal med 16 inlagg under perioden 2001-2002. Artiklarna finns publicerade
i Overséttning i Legal Procedure in Discrimination Cases etc. 2002.
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horiga som utnyttjar sina réttigheter till fri rorlighet fran ett mediemsland till ett annat
skall behandlas lika med véardlandets egna medborgare ifrdga om olika férmaner, till-
tréde till arbetsmarknad, utbildning osv.

| Forordning 1612/68 om arbetskraftens fria rorlighet inom gemenskapen konkretiseras
forbudet mot diskriminering i fordragets artikel 39.2. Frén 2004 finns dessutom Direk-
tivet (2004/38/EG) om unionsmedborgares och deras familjemedlemmars rétt att fritt
rérasig och uppehdlla sig inom EU.* Direktivet ersatte flera tidigare direktiv p& omré&
det. De svenska reglerna pd omrédet finns sedan 1994 i Utlanningsférordningen
(1989:547, 3 kap. 5a och 5b §8).* (Jfr Edstrém 2003.)

Forordning 1612/68 tilldelar den enskilde arbetstagaren som & medborgare i en annan
medlemsstat samt hans eller hennes anhériga olika réttigheter, t.ex. tilltréde till utbild-
ningssystemet. Rétten till likabehandling i forordningens artikel 7.1 uttryckt som ett
forbud mot annorlunda behandling jamfort med vardiandets egna medborgare ifréga
om anstallningsvillkor som 16n m m. Vidare skall arbetstagaren ha rétt till samma soci-
ala och skatteméssiga formaner m m, och diskriminerande klausuler i anstéllnings- och
kollektivavtal & forbjudna. Vidare skall likabehandling gélla medlemskap i fackliga
organisationer, val till fortroendeposter, bostadsfrégor m m. Foérordningen har sk direkt
effekt och kan darmed aberopas av den enskilde i nationella domstolar.

Arbetssikande och arbetsl 6sa betraktas inte som arbetstagare, men det skulle strida mot
den fria rérligheten att inte ge dessa grupper mojlighet att sbka arbete i andra med-
lemslander. Enligt ett uttalande fran Radet far arbetssokande vistasi ett annat land i tre
manader for att soka arbete. Men EG-domstolen har samtidigt i en dom underkant en
belgisk regel som med automatik tvingade arbetsstkande att |amna Belgien efter tre
ménader om den arbetsstkande fortfarande var arbetsl6s.® En arbetssbkande méste f&
"rimlig tid” pasig for att informera sig om vilka arbeten som finns och att sbka dem.” |
Sverige kravs uppehallstilistand for EU-medborgares vistelse efter tre manader enligt
Utlanningslagen 1 kap. 4 8.% Inget hindrar att en arbetssikande frén ett annat EU-land
ansoker om och beviljas forlangt uppehallstillstand for att kunna fortsitta att soka ar-
bete.

9 Europaparlamentets och Rédets direktiv (2004/38/EG) om unionsmedborgares och deras familjemediem-
mars rétt att fritt réra sig och uppehalla sig inom mediemsstaternas territorier och om andring av férordning
(EEG) nr 1612/68 och om upphavande av direktiven 64/221/EEG, 68/360/EEG, 72/194/EEG, 73/148/EEG,
75/34/EEG, 75/35/EEG, 90/364/EEG, 90/365/EEG och 93/96/EEG. Betréffande tredjel andsmedborgares
réttigheter, se Fritz 2004b.

% Vissajusteringar i svensk lagstiftning féranleds av direktivet; se Kommittedirektiv 2004:127
Unionsmedborgares och deras familjemedlemmars rétt att fritt réra sig och uppehalla sig inom mediemssta-
ternas territorier.

% Ml C-344/95 Kommissionen mot Belgien (1997) ECR I-1035.

9 Jfr M8 C-292/89 The Queen mot Immigration Appeal Tribunal, ex parte Gustaff Desiderius Antonissen
(1991) ECR |-745.

% Tidpunkten beraknas fran den tidpunkt utlanningen restein i Sverige eller i annat medlemsland i
Schengenavtalet (Utlénningsforordningen 3 kap. 1 8).
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En fréga som sarskilt har uppmarksammats ar rétten till olika sociala formaner inom
socialforsakringen, arbetslGshetsforsakringen mm. Har finns en sérskild Forordning
1408/71 om tilldmpningen av systemen for social trygghet.® Forordningen 1612/68
kompletterar " sociaférordningen” genom att foreskriva rétt till likabehandling i de
fragor som inte omfattas av 1408/71. | bagge fallen handlar det om individuella réttig-
heter, &ven om Forordning 1612/68 for att omfatta exempelvis familjemedlemmar
forutsatter att nagon i familjen har arbete i vardiandet.

Infér EU:s utvidgning med tio nya medlemsstater den 1 maj 2004 diskuterades i syn-
nerhet de nya EU-medborgarnas férmaner knutna till de sociala véfardssystemen.
Anglutningsférdraget mellan EU och de nya medlemsldanderna gav de tidigare med-
lemslanderna en mojlighet att under upp till sju & infora sarskilda 6vergangsregler for
de nya EU-medborgarna pa nationell niva, bl.a. ifrdga om tillgéng till olika bidrag och
erséttningar.'®

Flertalet av de tidigare EU-landerna har valt att inféra sddana begrénsningar. Det &
t.ex. vanligt att uppehdlistilistand for medborgare frén de nya landerna i Osteuropa
beviljas for kortare perioder jamfort med vad som géller for medborgare fran de tidi-
gare EU-landerna. Det forekommer dessutom krav pa att ett arbete skall ha en viss
minsta omfattning for att personen skall kunna forsorja sig salv, tillgangen till sociaa
formaner begransas och liknande atgarder. Mojligheten att inféra Gvergdngsregler om-
fattade emellertid inte tjansteutdvare och mycket talar for att det, som tidigare behand-
lats, &r den friarorligheten for tjanster som kanske i hogre grad an arbetstagares rétt till
fri rorlighet kommer att ge upphov till konflikter pa arbetsmarknaden.

Den svenska debatten om dvergangsregler tog fart efter det att media uppmarksammat
en offentlig utredning som hade presenterades i januari 2003. (SOU 2002:116. Se aven
SOU 1997:153.) | debatten framférdes frén en del hall farhdgor om att de vasteurope-
iska vélféardssystemen skulle komma att utnyttjas av medborgare i de nya EU-staterna i
Osteuropa och begreppet " social turism” myntades.

| Sverige foreslog den sociademokratiska regeringen inforandet av Gvergangsregler
under en tvaarsperiod for medborgare fran dtta av de nya medlemslanderna (Cypern
och Malta omfattades inte). (Regeringens skrivelse 2003/04:119.) Négra exempel pa
sérskilda krav for att ett arbete skulle godtas var att 16n, forsakringsskydd mm.skulle
motsvara l18gst vad som géllde enligt svenska kollektivavtal, arbetstiden skulle vara av
en sddan omfattning att arbetstagaren skulle kunna forsorja sig, bostad borde vara ord-
nad fore inresa, inférandet av sk arbetsmarknadsprévning om det bedémdes noédvan-

% Ra&dets férordning (EEG) nr 1408/71 om tillampningen av systemen fér social trygghet nar anstallda,
egenforetagare eller deras familjer flyttar inom gemenskapen. Férordningen kommer att erséttas av Europa-
parlamentets och rédets férordning (EG) nr 883/2004 om samordning av de sociala trygghetssystemen.

100 pe nya medlemslanderna & som bekant Cypern, Estland, Lettland, Litauen, Malta, Polen, Slovenien,
Slovakien, Tjeckien och Ungern.
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digt, uppehdlidtillstdnd for kortare perioder &n den normala feméarsperioden, krav pa
arbetsstillstand fore inresa m m. Forslagen avvisades emellertid av riksdagen och re-
sultatet blev att inga sirskilda 6vergangsregler infordes. Medborgare fran de nya med-
lemslanderna skulle behandlas p& samma satt som medborgare fran andra medlemssta-
ter inom EU.

Den springande punkten i frégan om rétten till sociala forméner & vilka krav som kan
stéllas for att en person skall anses vara arbetstagare. Begreppet har varit foremal for
tolkning av EG-domstolen i flera domar. | ett fall ansigs en person vara arbetstagare
&ven om inkomsten var s&18g att den understeg nivan pa sociabidrag.'™ | ett annat méal
slog EG-domstolen fast att en person som arbetat tio timmar i veckan omfattades av
arbetstagarbegreppet.’® | ytterligare ett fall uttalade domstolen att en person som arbe-
tat tva timmar per dag tva ganger i veckan omfattades av arbetstagarbegreppet enligt
Forordning 1408/71.)® Har framkommer for 6vrigt ocksd att arbetstagarbegreppet
generellt sett anses vara mera generdst nér det géller vem som skall omfattas av forméa
ner som utges med stod av Forordning 1408/71 jamfort med formaner som utgar med
stéd av Forordning 1612/68.

| debatten om sérskilda dvergangsregler for medborgare fran de nya medlemsanderna
&drog sig Collinsmélet i mars 2004 sirskild uppmérksamhet.’® Collins som var
medborgare i Irland och USA hévdade att han som arbetsstkande i England skulle
betraktas som arbetstagare enligt Forordning 1612/68 och att han darmed hade rétt till
vissa formaner. Collins hade tidigare haft kortare anstéllningar i England under aren
1980-1981. Nér han &tervande for att soka arbete i England 1998 ansokte han om bi-
drag till arbetssokande. EG-domstolen ansag emellertid inte att han kunde anses vara
arbetstagare i enlighet med Forordning 1612/68. Domstolen menade att det saknades
samband mellan de tidigare anstdliningarna och sokandet efter ny anstélining. Collins
hade inte "tillréckligt klar anknytning till arbetsmarknaden”. Det intressanta med detta
mal var — trots avslaget — att det innebar ett principiellt stéllningstagande till att arbets-
sbkande unionsmedborgare under vissa forutsdttningar kan harétt till bidrag.

Drygt en manad efter det att dom meddelats i Collinsmélet tillsatte regeringen en ut-
redning som fick i uppdrag att undersdka mojligheterna att begransa ratten till bistand
enligt socialtjanstlagen for medborgare och deras anhériga frén évriga EU-lander.®

101 M & 139/85 R. H. Kempf mot Staatssecretaris van Justitie (1986) ECR 1741.

102 M &l 171/88 Ingrid Rinner-K iihn mot FWW Spezial-Geb&udereinigung GmbH & Co. KG (1989) ECR
2743. Tolkningen att malet innebér en ” 10-timmarsregel” & dock omstridd (Riksdag & Departement
13/2004).

103 M8l C-2/89 Bestuur van de Sociale Verzekeringsbank mot M. G. J. Kits van Heijningen (1990) ECR |-
1755.

104M& C-138/02 Brian Francis Collins mot Secretary of State for Work and Pensions ECR (2004). Mélet
avgjordes av EG-domstolen den 23 mars 2004.

105 K ommittédirektiv 2004:61 Begransning av ratten till bist&nd enligt socialtjanstlagen (2001:453) om insat-
ser enligt lagen (1993:387) om stdd och service till vissa funktionshindrade (L SS).
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Utredningens forslag som presenterades i borjan av maj 2005 gick ut pa att arbetsso-
kande frén andra EU-lander i princip inte skall ha rétt till bistand enligt Socialtjanstla-
gen (2001:453).1%° (SOU 2005:34.) Har finns en méjlighet till en "revansch” for reger-
ingen efter forlusten ifrdga om Gvergangsreglerna. Den praxis som utvecklas av EG-
domstolen ifréga om réttigheter knutna till unionsmedborgarskapet kan dock ledai en
annan riktning. (Jr Ingmanson 2002.) En ytterligare fréga dar det finns frégetecken i
ett likabehandlingsperspektiv &r, som utredningen gév konstaterade, att nordiska med-
borgare till foljd av en sdrskild konvention inte omfattas av den foreslagna begrans-
ningen av rétten till sociat bistand.

10.5 Mot en ny svensk europeisk arbetsratt?

Det finns flera konfliktytor mellan europarétten och svensk arbetsrétt. Jag har fokuserat
pa problem som berér de grundldggande institutionella forhéllandena i den svenska
arbetsratten som en del av en svensk arbetsmarknadsregim. Frégan om hur och framfor
allt i vilken riktning dessa forhdllanden paverkas i motet med europarétten skall nu
diskuteras i ett teoretiskt perspektiv. Utgangspunkten &r att den svenska arbetsratten
paverkas av europarétten, antingen i riktning mot en ckad konvergens eller att de in-
stitutionella forhdllandena framgéngsrikt kan havdas gentemot eller inom europarétten,
négot som medfor att de nationella sirdragen ifréga om sjalvreglering etc. kvarstér. En
ytterligare position &r att svensk lagstiftning paverkas av och né&rmar sig europaratten,
men att resultatet innebédr en forandring som innefattar drag av béade konvergens och
divergenstill f6ljd av ett institutionel It motstand.

10.5.1 Sjalvreglering eller lagstiftning?

EG-rétten pa arbetsmarknadsomradet bestdr i huvudsak av regleringar i form av direk-
tiv. Implementeringen p& nationell niva forutsitts normalt goras i form av lagstiftning.
EG-fordragets artikel 137.3 gor det mgjligt att Gverléta till arbetsmarknadens parter att
implementera direktiv genom kollektivavtal. Dessa forutsétts dock omfatta samtliga
anstéllda inom den berdrda branschen, t.ex. genom att kollektivavtalen allméngiltigfor-
klaras, vilket inte & mgjligt inom ramen for den svenska lagstiftningen.

Né&gon implementering av direktiv genom kollektivavtal har hittills inte forekommit pa
den svenska arbetsmarknaden. En vanlig teknik har i stéllet varit att flera arbetsréttsliga
lagar forsetts med sk EG-sparr. Den innebér att i den utstrackning lagstiftningen &r
dispositiv sa f&r kollektivavtalen inte vara mindre forméanliga for arbetstagarna én vad
som framgér av respektive direktiv. Det & dock i vissa fall mycket tveksamt om en
dylik sparr &r tillracklig for att direktiv pa omradet skall anses varaimplementerade.

1% Den féreslagna begransningen motsvarar, enligt utredningen, den mojlighet till undantag som medgesi
direktivet 2004/38/EG om unionsmedborgares m.fl. rétt till fri rorlighet (artikel 24.2).
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Den principiella skillnaden mellan svensk arbetsrétt och EG-rétten i perspektivet sjalv-
reglering eller lagstiftning ror fragan om dispositiviteten. Den svenska arbetsrétten ar
till stora delar dispositiv och kan erséttas av kollektivavtal, medan EG-arbetsrétten i
huvudsak inte har den karaktéren. EG-rétten har i det perspektivet inneburit en viss
begransning av dispositiviteten; parternas utrymme har begransats framfor allt genom
den ovan ndmnda EG-spérren i arbetsréttsliga lagar. | vissa fall har aven konkreta lag-
andringar av samma innebdrd genomforts.

Det minskade utrymmet for parternas gévreglering till foljd av EG-rétten ligger i linje
med konvergensteorin. Samtidigt ar det uppenbart att tendensen till konvergens pa det
hela taget varit mycket begransad i synnerhet pa den kollektiva arbetsréttens omréde,
dvs. i de spelregler som géller forhandlingar, kollektivavtal, stridsratt m m. Forand-
ringar i gavregleringsmekanismerna har i stéllet drivits fram genom nationella stéll-
ningstaganden pa grundval av andra forhallanden &n europaréttsiga. Utvecklingen har
framfor allt inneburit en 6kad tyngdpunkt pa lokala forhandlingar, en kraftigt férandrad
roll for centralorganisationerna pa arbetsmarknaden och ckade befogenheter for staten
att ingripai konflikter pa arbetsmarknaden genom Medlingsinstitutet.

10.5.2 Forhandlingsratt och kollektivavtal

EG-rétten har i princip foretrade framfor nationell rétt. | dettaligger ett starkt normativt
tryck i konvergerande riktning. De nationella regleringarna skall i linje med detta syn-
sétt vika eller forandrasi de fall det uppstér konflikter mellan EG-rétten och den natio-
nella réatten. Det svéra bestdr i att faststélla nar sddana konflikter foreligger och — som
en del av det problemet — vilken rattslig 16sning som &r den korrekta. Manga principi-
ella frgor har vackts om sarskilt svensk kollektiv arbetsrétt och dess férenlighet med
EG-rétten och europaratten i 6vrigt. Det & emellertid inte pa forhand givet huruvida de
valdal6sningarna kommer att visasig héllbarai ett |angre tidsperspektiv.

En sadan fréga & kopplingen i MBL mellan bundenhet av kollektivavtal och rétt till
samverkansforhandlingar samt information. Vissa forandringar har genomférts. MBL
foreskriver numera att en icke kollektivavtalsbunden arbetsgivare i fragor, som regleras
i vissa EG-direktiv, maste forhandla enligt 11 § respektive ge information enligt 19 a §
till alla berorda fackliga organisationer. Dessa forandringar beror sdledes inte arbetsgi-
vare som & bundna av kollektivavtal. Har géller som tidigare att rétt till férhandlingar
och information i medbestdmmandefrégor — forutom i individuella fall — endast till-
kommer den fackliga organisation med vilken arbetsgivaren har kollektivavtal

Kollektivavtalets och organisationernas starka institutionella stallining i forhallande till
enskilda arbetstagare och arbetsgivare samt bundenheten av kollektivavtal som det
avgorande kriteriet for ratt till samverkansforhandlingar och information kvarstér i stort
sett opdverkad. Anpassningen till EG-rétten har fatt en utformning som innebar att
arbetsgivare som véjer att inte sluta kollektivavtal 8laggs en mera langtgéende for-
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handlingsskyldighet i medbestammandefragor an arbetsgivare som sluter kollektivavtal
och darmed fdljer den allménna normen for beteendet pa arbetsmarknaden. De regler
som inforts i MBL snarast forstarker det rédande systemet genom att skapa ytterligare
incitament for arbetsgivare som inte velat teckna kollektivavtal att gora detta.

En slutsats — i linje med ingtitutionalisttesen — &r att de institutionella forhdllandena i
grunden inte har férandrats. De valda |6sningarna bidrar i praktiken till ett status quo.
Rétten till inflytande och information skall alltjdmt kanaliseras via fackliga organisa-
tioner och i forsta hand organisationer som tecknar kollektivavtal med arbetsgivaren.
De forandringar som genomforts har darmed heller inte inneburit att frégan om oorga-
niserade arbetstagares mgjligheter att f& inflytande och information har blivit 16st.

Frégan om det — ur europaréttsig synvinkel — legitimai att inte ge oorganiserade nagon
form av rétt till information och samréd, skulle kunna diskuteras med en parallell dra-
gen till Den europeiska kommitténs for sociaa réttigheter behandling av stridsrétten
och dess anknytning till fackliga organisationer pa den svenska arbetsmarknaden. Det
forhadllandet att det ar relativt |t att bilda fackliga organisationer pa den svenska ar-
betsmarknaden, har tagits som intakt for att denna begrénsning av stridsrétten i vart fall
inte strider mot Europarédet sociala stadga.

Med ssmmatyp av argumentation skulle man —i linje med institutionalisttesen — kunna
havda att den skyldighet att genomfdra samverkansférhandlingar, som aligger arbetsgi-
varen i forsta hand gentemot kollektivavtalsbundna fackliga organisationer, inte utgér
nagot storre problem for oorganiserade arbetstagare. De senare har ju mgjlighet att
atgarda denna brist pa inflytande genom att sjdlva anduta sig till en facklig organisa-
tion. Det skulle daremot formodligen férafor langt att havda att fackliga organisationer
som inte lyckats teckna kollektivavtal med arbetsgivaren, skulle kunna uppga i den
avtalsslutande organisationen for att medlemmarna darigenom skulle fa del av ratten
till ssamverkansférhandlingar och information i inflytandefragor.

10.5.3 Stridsratten och den fria rorligheten

Mellan EG-rétten och den fria rorligheten for tjanster finns en konfliktytai forhéllande
till den svenska lagstiftningen om rétten till stridsdtgarder. Nuvarande lagstiftning ger
fackliga organisationer rétt att vidta stridsdtgarder mot tjansteforetag frén andra EU-
lander i syfte att framtvinga svenska kollektivavtal nér foretagen tillfaligt utstationerar
egen arbetskraft i Sverige. Detta galler oavsett om den utlandske arbetsgivaren ar bun-
den av kollektivavtal i hemlandet eler €. En ytterligare — och 4n sa lange potentiell
konfliktyta — &r rétten till fackligt veto mot arbetsgivarens anlitande av en entreprendr
(MBL 39 8) och dess forhallande till den friarorligheten for tjanster.

Frdgan om stridsrétten i forhallande till den fria rorligheten for tjanster —och i forlang-
ningen majligheten att utan andrad lagstiftning havda svenska kollektivavtal och mot-
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verka social dumping — skall nu prévas av EG-domstolen. Arbetsdomstolen meddelade
i slutet av 2004 ett interimistiskt avgdrande som innebar att fackliga stridsatgarder mot
ett lettiskt byggforetag i bl.a. Vaxholm godtogs. Domstolen beslutade emellertid i april
2005 att begara forhandsbesked fran EG-domstolen i frégan om stridsétgarderna, som
vidtogs med stéd av MBL, ar forenliga med EG-rétten och bl.a. den fria rorligheten for
tjanster.

Vi vet fdljaktligen @nu inte vad det dutliga stéllningstagandet blir, men genom sitt
agerande i det forsta interimistiska avgorandet bekréftade Arbetsdomstolen tesen att
ingtitutionerna stér emot trycket frén EG-rétten. Begédran om forhandsbesked 6ppnar for
en forandring av rattslaget i linje med konvergensteorin, men utgangen & inte given.
Det framstér inte som osannolikt att svaret pa den fraga som Arbetsdomstolen stéller,
kan komma att bli att den omstridda lagregeln godtas av EG-domstolen — men bara il
en viss grans — namligen i den utstréckning stridsatgérder inte handlar om att havda
krav som & mera langtgéende an vad som tilléts enligt svenska kollektivavtal i den
berorda branschen. Ett sddant utfall, som innebar konvergens till en del samtidigt som
den svenska lagstiftningen inte fullt ut modifieras, skulle kunna ses som ett exempel pa
tesen om konvergerande skillnader

En férandring av rattslaget som — i linje med konvergensteorin — utgdr fran att EG-
domstolen kommer fram till att den fria rérligheten for tjanster skall hévdas och den
svenska lagstiftningen méste andras, skulle sannolikt leda till en ékad konkurrens pa
tjanstesektorn till foljd av en okad rorlighet i form av tjansteforetag som atar sig arbete
i Sverige och som medfdr egna anstéllda. En sadan utveckling skulle formodligen be-
tyda en hérdare press pa foretag och anstallda i de konkurrensutsatta branscherna och
leda till smértsamma omstallningar (sannolikt ocksa till |agre priser och billigare pro-
duktion inom t.ex. byggsektorn). Det institutionella motstandet fran fackliga organisa-
tioner (och &ven svenska arbetsgivare i dessa branscher) & i det perspektivet 14t att
forsta.

EG-rétten erbjuder emellertid en mojlighet att — inom ramen for utstationeringsdirekti-
vet —inféra allmangiltigforklaring av de svenska kollektivavtalen. Férutom att begrénsa
utrymmet for social dumping i form av 1&ga |6ner mm.inom tjanstesektorn, skulle en
s&dan foérandring skapa stabilitet och forutsebarhet ifréga om kostnader och avtal sfor-
hallanden for utlandska tjansteforetag som vill konkurrera pa den svenska marknaden.

Det ideologiska motstandet mot en sédan forandring, som kan beskrivas i termer av
"converging divergences’, & svart att forstd. Svenska fackliga organisationer har i
andra sammanhang inte tvekat att krava lagstiftning nar problem pa arbetsmarknaden
inte kunnat 16sas inom ramen for forhandlingssystemet. En allmangiltigforklaring byg-
ger palagstiftning och kan verkstéllas genom en myndighet eller pa annat sétt, men den
utgar frén ett fungerande system med forhandlingar och kollektivavtal som sluts mellan
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arbetsmarknadens parter. En sddan |Gsning innebér inte att staten bestdmmer nivan pa
[6nerna utan kan i stéllet ses som en variant av géalvregleringsmodellen. (Jfr Numhau-
ser-Henning 2001, s. 322.) Olika system for allméngiltigforklaring finns dessutom
redan i Finland och Norge.

10.5.4 Individuella rattigheter starks

Det storsta inflytandet fran EG-arbetsratten pa svensk arbetsrétt hittills bestar i att vi
fétt en delvis forandrad, delvis ny lagstiftning med ett okat inslag av individuella rat-
tigheter. Framst &r det genom lagstiftning som handlar om diskriminering och som har
sin bakgrund i EG-direktiv och EG-domstolens praxis. Flera nya lagar tillkom strax
innan sekelskiftet och de har darefter varit foremal for flera andringar till foljd av EG-
réttens utveckling. Detsamma géller den tidigare lagstiftningen om jémstélidhet och
etnisk diskriminering som fétt andras pa flera punkter for att bringas i Gverensstam-
melse med EG-rétten. | vissafall har den nya lagstiftningen ocksa foranlett andringar i
kollektivavtal som varit diskriminerande for exempelvis deltidsanstéllda.

Sammantaget har méngden arbetsréttslig lagstiftning okat kraftigt efter medlemskapet i
EU. Okningen &terfinns till storsta delen pé diskrimineringsomradet. Lagstiftningen
mot diskriminering inverkar emellertid &ven pa utrymmet for kollektivavtalsreglering.
Sarskilt i fragor om diskriminering mellan konen pa loneomrédet har fatt stor uppmark-
samhet, nagot som forstarkts av det EG-réttsigainflytandet.

Tendensen till konvergens i forhélandet mellan EG-rétten och svensk arbetsrétt har
foljaktligen varit tydligast inom den individuella arbetsrdtten. En viktig anledning ér,
enligt min mening, att det institutionella motstandet inte har funnits pa detta omréde.
Ett undantag & fragan om |6nediskriminering som i flerafall inneburit tvister och dom-
stolsprévning av |6neséttning med stéd i kollektivavtal.
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11 Pa den tillvaxtpolitiska agendan
Sture Oberg *

Syftet med denna antologi har varit att belysa eventuella samband mellan arbetsréttens
utformning, arbetskraftens rorlighet och ekonomisk tillvaxt. En central fréga som in-
ledningsvis stélls av Lundh & om det finns en niva dar arbetskraftens rorlighet ar optimal
ur savd individens som féretagens och den offentliga sektorns utgangspunkt. Lundh
konstaterar att denna balanspunkt & svéar eller omgjlig att uppnd och den varierar
dessutom Gver tiden beroende pa ekonomiska och institutionella forhdlanden. Ror-
lighetsbegreppet & ocks& mangfacetterat och kan avse svd extern eler intern rérlighet,
geografisk rorlighet genom flyttning eller pendling samt yrkes- eller branschméssig
rorlighet.

En institutionell férandring som berér arbetskraftens rorlighet & lagen om anstélinings-
skydd (LAS) som infordes 1974. Lundh identifierar tre segment pa arbetsmarknaden. For
det 6vre segmentet, som utgdrs av de tillsvidareanstdllda, har lagens turordningsregler
antagligen minskat drivkrafterna att byta till en annan tillsvidareanstéllning eftersom
risken att bli uppsagd vid arbetsbrist d& okar. Detsamma géller vid en Gvergang till
temporéra anstal Iningsformer som dessutom medfér en rad andra nackdelar beroende pa
socidforsékringarnas utformning. | enlighet med detta skulle LAS och andra regler
utgéraett hinder for externa arbetsbyten for det Gvre segmentet pa arbetsmarknaden.

De tva lagre segmenten pa arbetsmarknaden utgors dels av de med olika former av
tidsbegrénsade anstélIningar, dels av de som rér sig in i och ut ur arbetskraften och som
dérmed har en svag anknytning till arbetsmarknaden och ofta & hanvisade till bidrags-
forsorjning. FOr dessa grupper utgdr LAS inget hinder for arbetsbyten. Reglernas ut-
formning, som begrénsar olika tidsbegrénsade anstdliningsformers varaktighet, i kom-
bination med arbetsgivarnas tvekan att tillsvidareanstélla torde bidra till att rorligheten
ar hogre for tillfaligt anstéllda. Sistnamnda segment av arbetskraften har 6kat under
senare ar, vilket bidragit till en 6kad arbetskraftsrorlighet sedan 1980-talet.

Furdker undersoker om det finns skillnader i installningen till rorlighet mellan de med
tidsbegransad anstéllning och de fast anstélida. En av dutsatserna ar att tidsbegransad
anstélining troligen inte gor personer mer bendgna att flytta geografiskt i handelse av
arbetsl6shet. Déremot har vissa andra faktorer stor betydelse. Det & framfor allt de
unga som & villiga att flytta och detsamma géller mén och hégre tjénsteman. De fakto-
rer som hammar rorligheten har samband med familjesituationen, dvs. civilstand och
hemmavarande barn. De som har tidsbegransad anstdlining &r ofta unga och saknar
familjeforpliktelser, vilket gor det lattare for dem att byta bostadsort.

* Sture Oberg & Generaldirektor vid Institutet for tillvaxtpolitiska studier och professor i kulturgeografi.
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Nar det géller beredskapen att sinka sin 16n for att behdlla jobbet finns indikationer pa
ett samband med anstallningsform, men det gér i motsatt riktning. Fast anstallda & mer
benagna an tidsbegransat anstéllda att sanka |6nen for att behdlla arbetet. Den rimliga
forklaringen enligt Furdker &r att de med fast anstallning har relativt sett mest att for-
lora. Dessutom &r de sannolikt béttre ekonomiskt rustade fér en eventuell |6nesankning.

Westerlund sammanfattar empiriska studier av samband mellan faktisk geografisk
rérlighet och ekonomisk tillvaxt. Forskningen tyder pa att tillgangen till arbete & en
viktig forklaring till flytt, dvs. regional arbetsldshet, individuell arbetsloshet och till-
gang till lediga platser paverkar flyttningarnai forvantad riktning. Det regionala syssel-
sdttningslaget verkar ha spelat en storre roll som drivkraft for migration jamfort med
regionala |6neskillnader. Effekterna av flyttning pa individernas bruttoinkomster tende-
rar ocksa att vara positiva. Resultaten talar sdledes huvudsakligen for att arbetskraftens
rérlighet i Sverige har varit effektivitetshojande.

Pendling blir allt mer betydelsefull nar det gdller rorlighet av arbetskraft mellan olika
regioner. Nar bade pendling och flyttning studeras visar det sig dterigen att arbetsldsa
individer har relativt sett hdgre bendgenhet att pendla eller flyttatill sysselsdttning i en
annan arbetsmarknadsregion. Westerlunds bedémning &r att den geografiska rérlighe-
ten har medverkat till ett battre resursutnyttjande och en hogre produktionsniva. Ror-
ligheten har darfor indirekt haft en tillvaxtbeframjande effekt, men fragan om den varit
optimal ur tillvaxt- eller valfardssynpunkt gar enligt Westerlund inte att besvara.

Ahlberg, Bruun och Mamberg har analyserat den arbetsréttsliga regleringen i framst
LAS ur ett tillvaxt- och sméaforetagarperspektiv. Ur foretagens synvinkel har reglerna
betydelse i framst tva avseenden. For det forsta paverkar de foretagens kostnader for att
variera arbetskraftens storlek. For det andrainverkar reglerna pa féretagens majligheter
att forfoga 6ver arbetskraftens sammansittning, dvs. att behdlla eller rekrytera just de
personer som foretaget behdver. Forfattarnas utgangspunkt ar att foretagens beslut om
exempelvis nyanstéllningar paverkas av deras uppfattning om innebdrden av reglerna i
LAS, oavsett om uppfattningen &r riktig eller inte.

Forfattarna menar att det & uteslutet att helt undanta anstdllda vid sméforetag frén
anstalIningsskyddsregleringen. Sméforetagens sarskilda behov kan beaktas inom ramen
for regeltillampningen och sanktionssystemet. Nér det géller reglerna om tidsbegransad
anstéllning, uppsagning pa grund av personliga skal och turordningsreglerna, ligger
problemet framst i att dessa & svara att tillampa for sméforetagen. Detta géller sarskilt
regleringen av tidsbegransade anstélIningar. Forfattarna har darfor foresagit att det blir
fritt fram for tidsbegransade anstallningar upp till 18 ménader. Forfattarna ifragasitter
ocksa om inte skadestandsreglernai manga fall & val stranga mot de mindre foretagen.
De lyfter sarskilt fram effekterna av regeln om att uppsagningar skall bestd under tvist
till dess denna &r slutligt avgjord vid domstol. Det tar i manga fall mellan ett till tva ar
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innan sa & fallet och under denna tid méste arbetsgivaren betala |6n, dven om det visar
sig att denne hade saklig grund fér uppsagning.

Tva grupper pa arbetsmarknaden som av olika anledningar har séarskilda problem &
invandrare och kvinnor. Den foérstndmnda gruppen ar Gverrepresenterad i de tva lagre
segmenten pa arbetsmarknaden. Kvinnors arbetdGshet & forvisso lagre jamfort med
mannens, men deras specifika svérighet ligger i att kunna forena forédraskap med
arbetdiv. N&r Ekberg studerar invandrare och relationen till arbetsrétten anvander han
begreppet omsittningskostnader som bestér av rekryteringskostnader, upplérningskost-
nader samt eventuella omplacerings- och uppsagningskostnader. Dessa kostnader kan
antas bli storre nér anstéliningsskyddet i arbetsrétten forstarks, vilket forsvérar for nya
grupper pa arbetsmarknaden som invandrare och ungdomar. Detta & enligt Ekberg
sannolikt en bidragande orsak till att en forhallandevis stor andel invandrare befinner sig i
bemanningsforetag. Dessa foretag kan fordela omsittningskostnaderna pa flera
arbetsgivare och ddrmed reducera risker och kostnader.

Aven om den hoga arbetd 6sheten bland invandrare framst verkar bero pa svérigheter att
komma in pa arbetsmarknaden finns indikationer pa att de ocksa drabbas hardare @n
infodda vid neddragningar av arbetskraften. Detta kan emellertid bero pé ofillrackliga
kvdifikationer vid omplaceringar eller omorganisationer, men det kan aven finnas
diskriminerande indag i dessa processer. Forfattaren menar dock att risken for diskri-
minering antagligen & storre i nyanstallningsprocessen eftersom den & svérare att
upptécka.

Ett utméarkande drag for den svenska arbetsmarknaden &r den starka kénssegregeringen,
vilket illustreras av att 50 procent av ala kvinnor arbetar i offentlig sektor medan 80
procent av ménnen arbetar i privat sektor. En utmaning som kvinnor fortfarande i storre
utstrackning maste hantera & hur yrkeskarriar och foraldraledighet ska kunna forenas
med ett bra ekonomiskt utfall. Carlson noterar att det nuvarande systemet for |6neut-
fyllnad vid foraldraledighet aterspeglar fordldrarnas uppdelning av forédraledigheten.
Detta innebar att den offentliga sektorn erbjuder de basta formanerna, dar staten ger 90
procent under elva manader och landstingskommunal sektor 80 procent under nio mé&
nader. De privata kollektivavtalen erbjuder oftast utfyllnad under tva eller tre manader,
vilket &r en tillracklig period for att tacka de tva icke-Gverldthara pappamanaderna och
som ocksé avspeglar den del av foréldraledigheten som tas ut av mannen.

Detta ger enligt Carlson en illustration av bade styrkan och svagheten i den svenska
modellen med Kollektivavtalsreglering. Om fackféreningarna inte ser behov av re-
glering av en fraga till foljd av att en mindre andel av medlemmarna har intresse av
denna, finns det inte heller anledning for arbetsmarknadsparterna att ta upp fragan.
Carlson pekar pé att den struktur som r&dande kollektivavtal ger upphov till torde in-
verka negativt p& den privata sektorns attraktionskraft for kvinnor som planerar eller

284



ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

stér i begrepp att skaffa barn, vilket forstarker konssegregeringen pa den svenska ar-
betsmarknaden.

Rothstein & Borang har uppmérksammat att Sverige har vasentligt htgre sukfranvaro
an Danmark. Den kraftiga 6kning av sjukfranvaron som &gt rum i Sverige sedan mitten
1990-talet saknar ocksd motsvarighet i Danmark. Detsamma galler utvecklingen av
antalet nybeviljade fortidspensioner. Detta trots att Sverige har en béttre folkhédlsa i
form av hogre medellivsldngd och mer gynnsamma livsstilsfaktorer som andelen ré-
kare och akoholkonsumtion. Det som &r intressant i detta sasmmanhang &r att det i
Sverige tycks vara arbetet som &r orsaken till sukfranvaron. Bland personer med psy-
kiska besvér, som &r den néast vanligaste diagnosen numera, uppger 40 procent att ar-
betet & enda orsaken och dver 80 procent anger att §ukskrivningen ar arbetsrel aterad.
Skillnaden i arbetsrelaterad sjukfranvaro pa grund av psykiska besvar &r sd stor att den
kan férklara hela skillnaden mellan |éanderna.

En viktig skillnad mellan Danmark och Sverige &r att |6ntagare byter jobb i betydligt
storre utstréackning i Danmark. Den danska arbetskraften &r till och med den mest rér-
ligai hela EU. Rorligheten inom offentlig sektor i Sverige &r lagre @én genomsnittet
inom EU, samtidigt som offentliganstallda &r starkt dverrepresenterade bland de sjuk-
skrivna. | Danmark déremot &r rérligheten inom offentlig sektor densamma som fér
arbetsmarknaden i 6vrigt och inte heller finns en lika stark éverrepresentation av sjuk-
skrivna i denna sektor. Slutligen finns ytterligare en intressant skillnad i rérlighets-
monster mellan landerna. | Sverige & de hogutbildade mest rorliga medan de 1aguthil -
dade i Danmark har kortast genomsnittlig anstallningstid.

Né&gon motsvarighet till LAS turordningsregler finns inte i Danmark, varfor senioritet
inte har samma betydelse for arbetstagaren. Det svagare anstéllningsskyddet har enligt
Rothstein & Borang inte medfért ndgon upplevd otrygghet bland danska arbetare.
Danska arbetstagare upplever sig tvartom vara tryggare én arbetstagare i nastan alla
andra lander inklusive Sverige. | Sverige forefaller 1agutbildade vara mer inldsta pa
obnskade arbetsplatser an andra arbetstagare. Nar denne kénner behov av att |amna en
dalig arbetsplats, men samtidigt inte ser byte av arbetsgivare som ett realistiskt alterna-
tiv, kan sjukskrivning till slut bli enda mojligheten till sorti frén arbetsplatsen. Valet av
tidig sorti i Danmark verkar i hog grad leda till ett nytt arbete som béttre passar den
anstéllde, medan den sena sortin i Sverige oftare innebar Iangtidssjukskrivning eller
fortidspension. Enligt forfattarna kan den hogre rérligheten i Danmark leda till béttre
matchning och mindre inl&sningsproblem, och darmed mindre arbetsrelaterad ohélsa
och i férlangningen béttre ekonomisk tillvaxt.

Denna jamforelse med forhéllandena i Danmark leder oss in pé likheter och sardrag i
den svenska arbetsrétten i forhallande till andra storre |anders arbetsréttsliga reglering.
Ronnmar gor en jamforelse med England, USA, Japan och Tyskland. Dessa lander
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representerar tre skilda anstdlIningsskyddsmodeller. De tva forstnamnda kan betecknas
som the liberal model, som erbjuder ett svagare och i stora delar avreglerat anstall-
ningsskydd. Japansk rétt representerar the exclusive protective model, som erbjuder ett
starkt anstallningsskydd, men endast till vissa arbetstagare till foljd av systemet med
livstidsanstéllning. Sverige och Tyskland karaktariserar the inclusive protective model,
som erbjuder arbetstagarna ett allmant och starkt anstéllningsskydd.

Gemensamt foér de undersokta landerna &r att forekomsten av tidsbegrénsade anstall-
ningar 6kat under senare &r. Svensk och tysk ratt har haft en liknande utveckling fran
en traditionellt restriktiv reglering av tidsbegrénsad anstallning till ett 6kat utrymme for
tidsbegrénsade anstéliningar under 1980- och 90-talen. Tidsbegransade anstéllningar
svarade for cirka 15 procent av den totala sysselsattningen i Sverige & 1999. | samtliga
lander finns lagstadgade arbetd 6shetsforsakringar. Grundkraven for att arbets shets-
forsakring skall kunna lamnas &r likartade. Tva sirdrag i den svenska arbetsrétten &
dels en omfattande ledighetslagstiftning, dels en lagstadgad foretradesrétt vid 8teran-
stéallning nar uppsagning skett pa grund av arbetsbrist eller verksamhetsskal. Rétt till
ledighet for vard och omsorg av barn och nérstéende & vanligt ocksa i de andra lan-
derna. Ledighet for studier och for att bedriva naringsverksamhet & déremot unikt for
Sverige.

| svensk liksom i engelsk och amerikansk rétt ifrégasitter domstolarna i princip inte
arbetsgivarens beslut att siga upp arbetstagaren pa grund av verksamhetsskal. Respek-
ten for arbetsgivarens foretags- och verksamhetsledningsrétt & i dessa lander stor. Tysk
rétt medger déremot en viss dverprévning av arbetsgivarens foretagsekonomiska och
verksamhetsmassiga dvervaganden, liksom en prévning av huruvida beslutet om upp-
sagning var osakligt eller godtyckligt. | dessa avseenden gér japansk rétt langst d& den
kréver att arbetsgivaren kan visa att uppségningarna & ekonomsikt och verksamhets-
massigt nddvandiga och att arbetsgivaren vidtagit alla tdnkbara mindre ingripande
atgarder for att undvika uppsagning. Enligt Ronnmar medfor dock detta starka anstall-
ningsskydd dels en vidstrackt arbetsskyldighet och stor intern flexibilitet for de livs-
tidsanstallda arbetstagarna, dels en stor extern flexibilitet och osgkra anstéliningar for
den del av arbetskraften som utgdrs av non-regular employees.

Medfor arbetsréttens utformning i de studerade l&nderna, som bl.a. innebér olika stort
réttsligt utrymme for tidsbegrénsade anstéllningar och varierande frihet for arbetsgiva-
ren att séga upp arbetstagare, olikheter i arbetskraftens rorlighet? Det visar sig enligt
Ronnmars studie att sa &r fallet. | USA, som utmérker sig sarskilt, & den genomsnitt-
liga anstallningstiden hos en och samma arbetsgivare cirka 6,5 & och narmare 30 pro-
cent av arbetskraften har en anstdliningstid under ett &r. Motsvarande uppgifter for
Sverige & 11,5 & respektive cirka 16 procent, i England cirka 8 &r respektive narmare
20 procent, i Tyskland 10,5 &r respektive cirka 15 procent och i Japan cirka 11,5 &
respektive cirka 8 procent.
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Hur stér sig da den svenska arbetsratten i forhallande till europarétten? Edstrom har
undersokt forhallandet mellan europarétten och den svenska arbetsmarknadsregleringen
och anayserat motstridigheter eller spanningsfalt mellan dessa réttsordningar. Utrym-
met for parternas gavreglering har minskat till foljd av EG-rétten, vilket ligger i linje
med teorin om Okad konvergens. EG-rétten har haft storst inflytande pa svensk arbets-
rétt genom lagstiftning som reglerat individuella réttigheter. Framst & det lagstiftning
som handlar om diskriminering, vilken har sin grund i EG-direktiv och EG-domstolens
praxis. Daremot har tendensen till konvergens varit mycket begransad pa den kollek-
tiva arbetsréattens omrade, dvs. de spelregler som géller for forhandlingar, kollektivavtal
och stridsrétt. Kollektivavtalets och organisationernas starka institutionella stéllning i
forhdlande till enskilda arbetstagare och arbetsgivare samt bundenheten av kollektiv-
avtal, kvarstér i stort sett opaverkad.

Déremot finns en konfliktyta mellan EG-rétten och den fria rérligheten for tjanster i
forhallande till den svenska lagstiftningen om rétten till stridsitgéarder. Nuvarande lag-
stiftning ger fackliga organisationer rétt att vidta stridsdtgéarder mot tjansteforetag fran
andra EU-léander i syfte att framtvinga kollektivavtal nér foretagen tillfalligt utstatione-
rar egen arbetskraft i Sverige. Detta géller cavsett om det utlandska féretaget & bundet
av kollektivavtal i hemlandet eller inte. Arbetsdomstolen har efter konflikten i Vax-
holm begért ett forhandsbesked i frégan om stridsdtgarderna, som vidtogs med stod av
MBL, & forenliga med EG-rétten och den fria rérligheten for tjanster. Enligt Edstrom
ar det inte osannolikt att den omstridda lagregeln kan godtas av EG-domstolen, men
bara till en viss grans. Stridsatgarderna fé&r inte handla om att hévda krav som &r mera
langtgéende &n vad som tilléts enligt svenska kollektivavtal i den berérda branschen.

Mot bakgrund av denna genomgang &r foljande resultat sarskilt intressanta:

e Den empiriska och teoretiska genomgangen visar pa et samband mellan
arbetskraftens rérlighet och ekonomisk tillvaxt. Det innebér i sin tur att det ar va
sentligt att sakerstalla att s&dan rérlighet i méjligaste mén underléttas och inte
hdmmas av t.ex. arbetsmarknadsl agstiftningen.

e Det finnsinget enkelt svar pa fragan huruvida arbetsmarknadslagstiftningen ar bra
eller dalig — hur den slér varierar mellan olika typer av foretag och mellan indivi-
der med olika anstallningsform, utbildning eller férankring pa arbetsmarknaden.

e Destoraforetagen har forhallandevis |&tt att gora nodvandiga forandringar i arbets-
kraftens sasmmanséttning, kompetens eller storlek.

e FoOr de mindre foretagen & situationen annorlunda. Reglerna om tidsbegransad
anstallning, uppsagning pé grund av personliga skal och turordningsreglerna visar
sig vara svéra att tillampa i praktiken. Vidare dér effekterna av sanktionssystemet
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orimligt hért mot de mindre foretagen. Om regeringen vill satsa pd smé och véx-
ande foretag bor dessa svagheter ses dver.

* Naér det gdller individer som rér sig in i och ut ur arbetskraften eller med olika
former av tidsbegrénsade anstéllningar, & lagstiftningen inget hinder fér arbets-
byten — snarare tvartom. Begrénsningen av olika tidsbegrdnsade anstéllningsfor-
mers varaktighet, i kombination med arbetsgivarens tvekan att tillsvidareanstélla,
bidrar sannalikt till en hogre rérlighet for tillfalligt anstéllda.

e Det finns mycket som tyder pa att rorligheten bland tillsvidareanstédlida paverkas
negativt. | Sverige upplever sig narmare 30 procent av dessa vara inlasta pa oons-
kade arbetsplatser eller yrken. Det géller inte minst |&gutbildade i landstingskom-
munal sektor. Det finns sakert flera bidragande faktorer till detta sasom forsorij-
ningsansvar och alder, men turordningsreglernai LAS gor att man sdsom sist an-
stalld far en mindre trygg situation pa arbetsmarknaden. Att sukskriva eller for-
tidspensionera sig kan da te sig som ett béttre aternativ &n att byta jobb eller att
stanna kvar under otrivsel.

* Turordningsreglerna visar sig missgynna personer med invandrarbakgrund liksom
sannolikt ocksa ungdomar, ensamstende forédrar och personer med funktions-
handikapp.

e Angtdlningsskyddet innebar i praktiken en ckad kostnad for att anstélla nagon.
Detta drabbar de som inte fétt in en fot pa arbetsmarknaden, ofta yngre eller med
invandrarbakgrund, eftersom dessa pa kort sikt vanligen innebér en 1&gre avkast-
ning for arbetsgivaren. For att minska risken att individer aldrig kommer in pa ar-
betsmarknaden bor atgarder som motverkar den hdga initialkostnaden for att an-
stélla dessa 6vervégas.

¢ Det finns ett antal konfliktytor mellan svensk arbetsrétt och EG-rétten. Det &
vasentligt att dessa hanteras, dels genom att Sverige paverkar EG-rétten, dels ge-
nom att EG-ratten tillts paverka den svenska arbetsratten.

Sammanfattningsvis visar denna studie att LAS gynnar vissa och missgynnar andra
grupper. Att vaga samman for- och nackdelar for tillvaxten i Sverige l&ter sig inte 1&tt
goras. Dock &r de i denna antologi redovisade problemen tillrackligt alvarliga for att
konstatera att LA S bor ses tver.

288



ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

289



ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

12 On the Growth Policy Agenda
Sture Oberg *

The aim of this anthology has been to examine possible relationships between labour
legidation, labour force mobility and economic growth. A crucia issue raised by
Lundh in the introduction is whether there is a level where labour force mobility is
optimal from the perspective of the individual, the company and the public sector.
Lund states that equilibrium is difficult or impossible to achieve, and that it also varies
over time with changes in economic and institutional conditions. Mobility is also a
multi-facetted concept and can refer to both external and internal mobility,
geographical mobility through relocation or travel, as well as occupationa and
industrial mobility.

One ingtitutional change that affects labour force mobility is the Employment
Protection Act (LAS — Lagen om anstdliningsskydd) introduced in 1974. Lund
identifies three segments on the labour market. The upper segment is made up of
indefinite-term employment, where the rules on selection for redundancy in the Act
have probably reduced the incentive to look for aternative indefinite-term employment
since the risk of being made redundant due to "work shortage" then becomes higher.
The same applies to the transition to time-limited forms of employment which also
have a number of disadvantages related to the social insurance system. As a result of
this, LAS and other rules constitute an obstacle to externa job changes in the upper
segment of the labour market.

The lower two segments on the labour market are made up not only of different forms
of time-limited employment, but also by people entering and leaving the labour force,
and who as a result do not establish a strong position on the labour market and thus
often have to rely on the social insurance system for support. For these groups LAS
does not create an obstacle to changing jobs. The formulation of the rules limiting the
permanency of time-limited forms of employment, in conjunction with caution on the
part of employers in providing indefinite employment should lead to higher mobility
for those with time-limited employment The last mentioned segment of the labour
force has increased in recent years, and this has led to an increase in labour force
mobility since the 1980s.

Furdker studies whether there are differences in attitudes to mobility between those
who have time-limited as opposed to indefinite employment contracts. One of the
conclusions is that time-limited employment probably does not increase the propensity

* Sture Oberg is Director-General at the Swedish Institute for Growth Policy Studies and Professor of Social
and Economic Geography.
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to move geographically in the event of unemployment. However, other factors are of
great importance. Young people are more prepared to move and the same applies to
men and senior civil servants. The factors restricting mobility are related to family
situation i.e. marital status and the presence of children living at home. Those who have
time-limited employment are often young and do not have family commitments, which
makes it easier for them to relocate.

Concerning willingness to accept a reduction in salary in order to keep a job, there are
indications that this is related to different types of employment, but they point in
opposite directions. Those who are indefinitely employed are more prepared than those
with time-limited employment to accept a reduction in salary to retain their job. A
reasonable explanation for this, according to Furdker, is that those with indefinite
employment have relatively most to lose. In addition, they are probably better prepared
financially to manage a possible reduction in salaries.

Westerlund summarises empirical studies of the relationship between geographical
mobility and economic growth. Research indicates that access to work is an important
factor in moving i.e. regiona unemployment, individual unemployment and access to
job vacancies have an impact on relocating to get a job. The regional employment
situation appears to have played a bigger role in stimulating migration compared with
regional salary differences. The effects on individua gross incomes of moving aso
tend to be positive. Essentially the results show that mobility of the labour force in
Sweden has contributed to raising efficiency.

Commuting becomes increasingly important for inter-regional mobility of the labour
force. When both commuting and relocation are studied, it turns out once again that
unemployed persons have a relatively higher propensity to commute or move to
employment in a different labour market region. Westerlund's view is that geographical
mobility has contributed to better use of resources and a higher level of production.
Mohility has thus indirectly had the effect of promoting growth, but the question as to
whether it has been optimal from a growth or welfare perspective, according to
Westerlund, cannot be answered.

Ahlberg, Bruun and Mamberg have analysed labour legislation primarily in LAS, from
a growth and small company perspective. From the company's viewpoint, the rules are
important in two main respects. Firstly, they have an impact on companies costs when
varying the size of their labour force. Secondly, the rules affect companies
opportunities to determine the composition of their labour force i.e. keeping or
recruiting the specific persons a company needs. The starting point of the authors is
that decisions companies make, for instance, concerning new employment are affected
by their view of the significance of the rules in LAS, irrespective of whether their
understanding is correct or not.

291



ARBETSRATT, RORLIGHET OCH TILLVAXT

The authors consider that it is not feasible to completely exempt employees at small
companies from the legisation on employment protection. The special needs of small
companies can be taken into account within the framework of the application of the
rules and sanction system. The problem is that the rules on time-limited employment,
giving notice on the grounds of personal factors and rules on selection for redundancy
are difficult for small companiesto follow. This applies particularly to the regulation of
time-limited employment. The authors have thus proposed that time-limited
employment could be used for up to 18 months. The authors also question whether the
rules on damages in many cases are too onerous for smal companies. They focus
particularly on the effects of the rule that notice of dismissals that are subject to legal
proceedings only come into effect when the courts issue their decision. In many cases it
can take between one to two years for this to occur, and during this time the employer
must pay a salary, even though there may have been legitimate grounds for the original
notice of dismissal.

Two groups on the labour market who experience particular problems for different
reasons are immigrants and women. The former are over-represented in the lower two
segments of the labour market. Female unemployment is certainly lower compared to
that of men, but the specific difficulty women face involves combining parenthood
with working life. When Ekberg studies the position of immigrants in relation to
legidation, he uses the term "turnover costs' and defines these as consisting of
recruitment and induction costs, as well as costs related to possible relocation and
dismissal. It can be assumed that these costs are greater when employment protection
in labour legislation is strengthened, and this can have adverse effects on the capacity
of new groups, such as immigrants and young people, to establish themselves on the
labour market. According to Ekberg, this is probably a factor that helps to explain why
a relatively large proportion of immigrants work in manpower companies. These
companies can allocate "turnover costs' to a number of employers and thus reduce their
risks and costs.

Even though high unemployment amongst immigrants appears to be mainly related to
difficulties of entering the labour market, there are indications that immigrants are also
more adversely affected when the labour force is being downsized. However, this may
be due to insufficient qualifications in the event of transfer to other work or
reorganisation, but there may also be discriminatory elements in these processes. The
authors consider that the risk of discrimination is probably greater in the recruitment
process since it is more difficult to detect in this context.

A characteristic feature of the Swedish labour market is strong gender segregation, asis
illustrated by the fact that 50 percent of all women work in the public sector, whilst 80
percent of men work in the private sector. One challenge that many women are till
confronting is how to combine a professional career and parenthood with a good
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financial outcome. Carlson observes that the current system of compensation for
parental leave of absence reflects how parents allocate their parental leave. This means
that the public sector provides the best benefits, since the state provides 90 percent over
11 months and the county council/municipal sector 80 percent over 9 months.
Collective agreements in the private sector usually provide compensation over two or
three months, which is a sufficiently long period to cover the two non-transferable
months allocated to fathers, and which aso corresponds to the parental leave of
absence that men take.

According to Carlson, thisisan illustration of both the strength and the weakness of the
Swedish model when it comes to regulating collective agreements. If the trade unions
do not see any need for regulating an issue in which only a smaller proportion of their
members have an interest, there is then no reason for the question to be taken up.
Carlson points out that the structure created by existing collective agreements probably
has a negative impact on the attractiveness of the private sector for women who are
planning on having children, and this further strengthens gender segregation on the
Swedish labour market.

Rothstein & Borang have highlighted the fact that Sweden has a significantly higher
level of sickness absenteeism than Denmark. Rapidly increasing sickness absenteeism
in Sweden since the middle of the 1990s does not have a counterpart in Denmark. The
same applies to the increase in the number of early retirement pensions recently
granted, despite the fact that Sweden has better public health in terms of higher average
life expectancy and more favourable lifestyle factors in terms of the proportion of
smokers and consumption of alcohol. What is interesting in this context is that in
Sweden work appears to be the cause of sickness absenteeism. Amongst people with
psychological difficulties, currently the second most common diagnosis, approximately
40 percent state that work is the only cause, and more than 80 percent state that
sickness absenteeism is work-related. The difference in work-related sickness
absenteeism due to psychological difficulties is such that it can explain al of the
difference between the countries.

Another important difference between Denmark and Sweden is that employees change
jobs much more often in Denmark. The Danish labour force is also the most mobile in
the whole of the EU. Mobility in the public sector in Sweden is lower than the average
in the EU, at the same time as public employees are strongly over-represented in
sickness absenteeism. On the other hand, mobility in Denmark in the public sector is
the same as on the labour market in general, and sickness absenteeism in this sector is
not as high in this sector. Finally, there is yet another interesting difference in patterns
of mobility between countries. In Sweden people with higher education are the most
mobile, whilst those with low levels of education in Denmark have on average the
shortest employment periods.
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In Denmark there is no counterpart to the rules on selection for redundancy as exist in
LAS, and this is the reason that length of employment does not have the same
importance for the employee. In the view of Rothstein & Bordng, weaker employment
protection has not contributed to insecurity in the view of Danish workers. Danish
employees, on the other hand, consider they have greater security than their
counterpartsin almost all other countries including Sweden. In Sweden employees with
low levels of education appear to be more "locked" in to undesirable work places than
other employees. When an employee feels the need to leave a "bad" workplace, but at
the same time does not consider the option of changing employer to be a redlistic
aternative, sickness absenteeism may ultimately be the only possible exit from the
workplace. The choice of an early exit in Denmark often appears to lead to a new job
that fits the employee better, whilst the late exit in Sweden more often leads to long-
term sickness absenteeism or an early retirement pension. According to the authors,
higher mobility in Denmark can lead to better matching and fewer lock-in problems,
resulting in fewer work-related health problems and ultimately higher economic
growth.

This comparison of conditions with Denmark leads us into the similarities and special
characteristics of labour legidation in Sweden in relation to that of other larger
countries. Ronnmar draws a paralel with England, USA, Japan and Germany. These
countries represent three different employment protection models. The first two can be
described as the "liberal" model, which provides weaker and in many respects minimal
employment protection. Japanese legislation represents the exclusive protective model,
which provides a high degree of employment protection, but only for certain employees
as a consequence of the system of lifetime employment. Sweden and Germany fall into
the category of the inclusive protective model, which provides employees with strong,
general employment protection.

Common to all the countries studied is that time-limited forms of employment have
been increasing in recent years. Swedish and German legislation have developed along
similar paths from a starting point of traditionally restrictive regulation of time-limited
employment into providing greater scope for time-limited employment during the
1980s and 1990s. Time-limited forms of employment accounted for approximately 15
percent of total employment in Sweden in 1999. In al countries unemployment
insurance is provided by law. The basic requirements for receiving unemployment
insurance are similar. Two specia features of Swedish labour legislation are not only
comprehensive legislation concerning leave of absence, but also legal provisions for re-
employment when employees have been dismissed due to "work shortage' or for
business/organisational reasons. The right to leave of absence for care of children and
close relatives is also common in the other countries. Leave of absence for studies and
to run a business, on the other hand, are unique in Sweden.
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In Swedish as in English and American legidation, the courts do not in principle
question employers decisions when making workers redundant for business reasons.
There is great respect for the rights of the company and its management in these
countries. To a certain extent German law provides for a review of the employer's
financial and business reasons, as well as an examination of whether the decision on
dismissal was objective or arbitrary. In these respects, Japanese law goes furthest as it
requires the employer to show that dismissals are financially and commercially
necessary for the business and that the employer has taken al possible measures to
avoid redundancies. According to Ronnmar, however, such strong employment
protection not only contributes extensive obligations on the part of workers to accept
work and a great deal of internal flexibility for employees with life-time employment,
but it also provides great external flexibility and uncertain employment for the labour
force made up of non-regular employees.

Does the labour legidation in the countries studied, which i.a. provides varying degrees
of legal scope for time-limited employment and varying degrees of freedom for the
employer to dismiss employees, lead to differences in the mobility of the labour force?
According to Ronnmar's study, this is the case. In the USA, which is very different
from the other countries, the average employment period at the same employer is about
6.5 years and close to 30 percent of the labour force have an employment period of less
than a year. Corresponding figures for Sweden are 1.5 years and approximately 16
percent, in England about 8 years and close to 20 percent, in Germany 10.5 years and
about 15 percent, and in Japan about 11.5 years and about 8 percent.

How does labour legisation in Sweden compare with that of Europe? Edstrom has
compared European legidlation with labour market regulation in Sweden and analysed
the contradictions or incompatibilities between these legal systems. The scope for self-
regulation has decreased as a consegquence of EU legidation, and thisisin line with the
theory of increasing convergence. EU legidation has had the greatest influence on
Swedish labour legidation through its focus on individua rights. This primarily covers
legislation dealing with discrimination, which has its basis in EU directives and court
praxis in the EU. On the other hand, the tendency towards convergence has been very
limited in the area of collective labour legidlation, i.e. the playing rules for negotiations,
collective agreements and the right to take action. The strong position of collective
agreements and organisations in relation to individual employees and employers, and
also the restraints of collective agreements, remain largely unaffected.

On the other hand, there is a conflict between EU law and free mobility of servicesin
relation to Swedish legislation on the right to take industrial action. Current legislation
provides trade unions with the right to take action against service companies from other
EU countries in order to compel collective agreements when a company relocates parts
of its labour force to Sweden. This appliesirrespective of whether the foreign company
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is bound by collective agreements in its country of origin or not. After the conflict in
Vaxholm, the Labour Court has requested a preliminary ruling to determine whether
the action taken under the Act on Co-Determination (MBL) is compatible with EU law
and the free movement of services. According to Edstrém, it is not improbable that this
may be accepted by the EU Court, but only up to a certain point. Such industrial
measures are not permitted if they are more far-reaching than those allowed under
Swedish collective agreements in the industry concerned.

In the light of this review, the following results are of particular interest:

The empirical and theoretical review indicates that there is a relationship between
the mobility of the labour force and economic growth. This in its turn means it is
essential to ensure that such mobility is facilitated to the greatest extent possible
and not restricted by e.g. labour market legisation.

There is no simple answer to the question of whether labour market legidlation is
good or bad — in terms of its impact on different types of companies and between
individuals with different types of employment, education or position on the labour
market.

It is relatively easy for large companies to make necessary changes in the
composition, competence and size of their labour force.

For smaller companies, the situation is different. The rules on time-limited
employment, dismissal on the grounds of persona factors, and the rules on
selection for redundancy turn out to be difficult to apply in practice. In addition,
the effects of the sanction system are unreasonably burdensome on smaller
companies. If the government wishes to promote small and growing companies,
these weaknesses should be reviewed.

As regards individuals entering and leaving the labour force with different forms
of time-limited employment, the legidlation creates no obstacle to changing jobs —
in fact the opposite tends to be the case. The limitation on the permanence of
different types of time-limited employment, in combination with employers
reluctance to provide indefinite employment, in al probability contributes to
higher mobility among those with temporary employment.

There is much to indicate that mobility of those with indefinite-term employment
is negatively impacted. In Sweden, close to 30 percent of people in this category
consider that they are locked into undesired workplaces or jobs. And this applies
not least to persons with low levels of education in the county council and
municipal sectors. Undoubtedly there are a number of other factors contributing to
this, such as responsibility for providing support and age, but the rules on selection
for redundancy in LAS mean that the last person to be employed has less security
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on the labour market. Sickness absenteeism or early retirement pensions may thus
appear to be a better aternative than changing jobs or remaining in
"uncomfortable" jobs.

* Therules on selection for redundancy place people with an immigrant background
at a disadvantage, as well as in al probability young people, single parents and
people with functional handicaps.

* Employment protection in practice leads to higher costs of employment. This
affects those who have not established a foothold on the labour market, often
younger people or those with an immigrant background, since in the short-term
there is usualy a lower return for the employer. In order to reduce the risk of
individuals never establishing themselves on the labour market, a review should be
made of measures to counteract the high initial cost of employing such persons.

*  There are a number of points of conflict between Swedish labour legisation and
that of the EU. It is essential that these are tackled, not only by Sweden influencing
EU law, but also by alowing EU law to influence Swedish law.

In conclusion, this study shows that LAS favours some segments and puts others at a
disadvantage. Weighing up the advantages and disadvantages for growth is a complex
issue. However, the problems presented in this anthology are sufficiently serious for
concluding that LAS should be reviewed.
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