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Forord

[ strategin for de statliga arbetsgivarna ir utveckling och innovation tva honnérsord. I
strategin konstateras att statliga verksamheter stir inf6r en rad utmaningar. En av dessa
utmaningar ir digitaliseringens kraft som pé ett genomgripande sitt kommer att fériandra
véra organisationer. Férmégan att mota dessa férandrade férutsittningar blir avgérande for
statliga myndigheters méjligheter att bedriva verksamheten effektivt. Det 4r genom
innovativa losningar som uppdragsgivarens och samhillets krav pa god service samt en
effektiv anvindning av resurser kan tillgodoses.

Datordriven teknik har redan idag en avgorande betydelse ur ett flertal
verksamhetsperspektiv, men i den hir rapporten diskuteras framfor allt vilka konsekvenser
den nya tekniken far f6r den statliga arbetsgivarpolitiken. Det betyder att rapporten inte
reflekterar kring hur digitaliseringen kan ge upphov till verksamhetsutmaningar som till
exempel dppen data eller digital sikerhet. Rapporten behandlar inte relationen mellan
myndighet och allminhet utan frimst relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Av naturliga skil kan inte alla aspekter av arbetsgivarpolitiken belysas i den hir rapporten.
Arbetsgivarverket har dock valt att peka pa ndgra omraden dir digitaliseringens paverkan
pé statlig arbetsgivarpolitik blir sé stor att den foranleder en diskussion om ny inriktning
eller en omprévning av arbetsgivarpolitiken. Syftet med rapporten ir dock inte att
introducera nya stdndpunkter pé dessa omrdden utan i stillet 4r den tinkt som ett
diskussionsunderlag.

Det bér ocksé betonas att rapporten ir en framtidspaning och att var analys om framtiden
ar mer eller mindre kvalificerade gissningar. Icke desto mindre finns det ett behov av att ha
en beredskap for frigor som kan ber6ra oss som arbetsgivare i framtiden.

Vad menas da med digitaliseringen? Enligt Nationalencyklopedin betyder digitalisering
omvandling av analoga data till digitala signaler. P4 senare &r har uttrycket fatt en bredare
betydelse. Om datorer styr ett 16pande band eller 1dsmekanismen till fabriksportarna sa
sigs det att produktionsprocessen eller ldsen har digitaliserats. [dag dsyftas ofta
anvindningen av all datordriven och digital teknik. I den hir rapporten anvinds uttrycket i
en vidare mening f6r all ny datordriven strukturomvandling och digital teknik.

Rapporten #r forfattad av chefsekonom Roger Vilhelmsson.

Stockholm, april 2018

‘EVDW\%H,

Eva Liedstrom Adler
Generaldirektér






Sammanfattning

I rapporten har Arbetsgivarverket identifierat ndgra av de omréden dir den nya tekniken och
digitaliseringen gor att de statliga arbetsgivarna bor anpassa arbetsgivarpolitiken for att
utveckla kompetensférsorjningen och leverera en effektiv verksamhet. Rapporten ir inte ett
forsok att introducera nya stdndpunkter pa dessa omréden utan har i stéllet fér avsikt att tjina
som ett underlag for diskussion kring den framtida arbetsgivarpolitiken.

Livslangt larande, kompetensutveckling och omstallning

Den nya tekniken driver fram en strukturomvandling dar féretag, branscher, yrken och
jobb har en allt kortare livsldngd. I framtiden kan fa forvinta sig att ha samma jobb under
ett allt lingre arbetsliv. Den enskilde individen bir naturligtvis ett eget ansvar for sin
kompetens. For att sikra kompetensférsérining och sysselsittning bér dock
arbetsmarknadens parter tillsammans med staten utveckla ett nytt system for ett livsldngt
ldrande, kompetensutveckling och omstdllning. Viktiga arbetsgivarpolitiska fragor blir hur
finansiering av ett sidant system ska se ut, vem som ska bestimma &ver studiernas
inriktning eller nér och hur studierna ska genomforas.

Utbildningssystemets framtida struktur och utbud

Ett nytt system kriver ocksd en gemensam syn mellan staten och arbetsmarknadens parter pa
hur utbildningssystemets struktur och utbud bér utvecklas. Sannolikt kommer
foérstagdngsstudenten att spendera kortare tid i utbildning fér att vid ett senare tillfille
kompetensutveckla sig under en lingre tid 4n idag. Behovet av kortare utbildning och
fristdende kurser samt mojligheten att parallellt med jobbet studera pa hégskola vintas oka. I
debatten sigs det ofta att hogskolorna behéver ett nytt uppdrag och ett nytt
finansieringssystem som bittre stédjer ett modernt och mer tillgingligt utbud.

Behov av anstallningstrygghet och flexibilitet vid snabb strukturomvandling

Den snabba strukturomvandlingstakten som foljer av digitaliseringen gor att vissa
branscher kan férsvinna 6ver en natt och anstdllningstrygghet blir allt svérare att koppla till
LAS turordningsregler. Parterna pa den privata sidan har fért samtal kring huruvida en
uppluckring av turordningsreglerna skulle kunna bytas mot en finansiering av
kompetensutveckling, Digitaliseringen gor att anstillningstryggheten for allt fler pa
arbetsmarknaden i framtiden sitter i kompetensen snarare 4n i turordningsreglerna. Aven
om det statliga avtalsomradet redan har ett avtal som 4r mer kopplat till arbetsuppgifterna
skulle en 6verenskommelse pa stora delar av arbetsmarknaden kring LAS vara ndgot som
dven statliga arbetsgivare maste forhalla sig till. Helt osannolikt dr inte heller politiskt
initierade fordndringar av LAS i form av ny lagstiftning.

En I6nebildning som kan mo&ta en allt mer polariserad arbetsmarknad

Det rader i ménga fall stor brist pd vilutbildad arbetskraft medan de som saknar
utbildning har svirt att hitta ett jobb. Automatiseringen av jobb i spdren av
digitaliseringen har férstirkt den rddande polariseringen pé arbetsmarknaden. Hittills ar
det de mer rutinbaserade jobben i mitten av férdelningen med avseende pé 16n och
utbildning som automatiserats. Ménga av de medelinkomsttagare som blev av med jobben
valde i stor utstrackning att soka sig till mer lagkvalificerade jobb i servicesektorn dir de
konkurrerade ut 1dgutbildade. Individer med mer hégkvalificerade jobb gynnades i stillet
av digitaliseringen eftersom de i stérre utstrackning anvinder datorer och blir mer
produktiva. De flesta forskningsstudier visar att det dven fortsdttningsvis 4r de
hoégutbildade som har ligst automatiseringsrisk. Darfér kommer de sannolikt dven i
framtiden finnas stora behov av utildningsinsatser fér de som saknar utbildning eller
behoéver omskolas, men ocksé stora satsningar pd hégre utbildning for att ticka de stora



brister pd hogutbildade som hittills funnits pd arbetsmarknaden. Det ricker dock inte med
att bara 6ka antalet utbildningsplatser, dven incitamenten att utbilda sig bor forbéttras.
Det sitter fokus pa en mer kontroversiell fraga som lonebildning. For att undvika obalanser
pa arbetsmarknaden och ge incitament till att utbilda sig har den s& kallade
utbildningspremien och 16nespridningen 6kat i ménga lander. I Sverige har inte
relativlonerna anpassats till de obalanser i form av brist pa arbetskraft och arbetslshet
som finns pd arbetsmarknaden i samma utstrickning som i manga andra linder. Nir
relativlonerna f6r utbildad arbetskraft fortsitter att vara jaimférelsevis 1dga uppstér pé sikt
brist och svarigheter att rekrytera.

En skattepolitik som inte ar ett hinder féor kompetensforsérjningen

Aven skattepolitik har betydelse for att mildra svirigheterna att rekrytera hogutbildad
arbetskraft i sparen av digitaliseringen. Om marginalskatten och skatten pa arbete sinks
kan den s kallade utbildningspremien och incitamenten att utbilda sig forbattras. I
debatten diskuteras idag en skattevixling fran skatt pé arbete till skatt pé kapital och
konsumtion samt inférande av robotskatter.

Vad hander med jamstalldheten?

De nya féretagen och branscherna som vixer fram i spren av digitaliseringen, inte minst
inom IT-omradet, 4r mansdominerade. Dessutom #r andelen kvinnor i de mer tekniska
utbildningar som &r viktiga inom dessa branscher av tradition lg. Utvecklingen kan bli ett
dilemma ur ett jamstdlldhetsperspektiv. I dessa nya branscher och féretag dr arbetstagaren
oftare ett komplement till datorn och den nya tekniken i stéllet for att vara en resurs som
helt bortrationaliseras. Det genererar en hdgre produktivitet och hogre 16ner i dessa snabbt
vixande jobb. Om arbetsmarknaden i detta avseende gir i en riktning mot 6kad
ojamstilldhet blir en viktig friga vilket politiskt tryck detta kommer att stélla pd
forandringar av utbildningssystem och 16nebildning.

Nya arbetsprocesser och nya satt att leda

Fér att mota ett snabbare omvandlingstryck dir information flédar i en allt snabbare takt
sd menar manga att arbetsgivaren maéste dndra synen pé ledarskap och medarbetarskap. 1
framtiden vintas det stora och snabba flédet av information gora det allt svarare f6r chefer
att utdva kontroll och detaljstyra. I stillet bér medarbetaren f8 ett stérre ansvar for
verksamheten medan ledarskapet blir mer visonirt, malstyrt, tillitsfullt och coachande. De
snabba férdndringarna framhaller ocksd det agila och anpassningsbara ledarskapet. Nar
digitaliseringen ger upphov till efterfrdgan pa nya och mer kundorienterade tjanster driver
den fram mer innovativa arbetsprocesser och ett mer innovativt arbetsklimat.

En arbetsmiljo i forandring som staller nya krav

Digitaliseringen #ndrar forutsittningarna for bade privat- och arbetsliv och sitter ddrmed
arbetsmiljéfrdagorna i fokus. Det grinslosa arbetslivet med 6kad tillginglighet gér att vissa
upplever en storre frihet och flexibilitet medan andra upplever att stressen ékar. Nir olika
typer av mer flexibla anlitandeformer blir mer vanliga uppstar dessutom oklarheter kring
vem som i arbetsmiljolagens mening 4r arbetstagare och arbetsgivare. Vem bir
arbetsmiljéansvaret och hur kommer det ansvaret se ut i framtiden?

En ny digital generation kliver in pa arbetsmarknaden

De nya generationerna som nu bérjar ta sig in pa arbetsmarknaden har vixt uppien
digital virld och ser annorlunda pa arbetslivet. Det grinslésa och flexibla arbetslivet ar
enligt m&nga undersdkningar generellt sett mer naturligt f6r denna digitala generation.
Ménga ginger foredrar de digitala méten framfor fysiska. Kontrasten mot tidigare
generationer ir stor. Hur ska arbetsgivare férhalla sig till denna generation och vad
innebir det att i detta sammanhang vara attraktiv som arbetsgivare?



Fritid, semester och kortare arbetstid

Digitaliseringen vintas 6ka produktiviteten och gora det billigare att producera varor och
tjanster. Det férvintas leda till en 6kad levnadsstandard dir en del av den 6kade
kopkraften sannolikt laggs pé fritid, semester och kortare arbetstid. Det finns en hel del som
talar for att fler vill utnyttja det som pé det statliga avtalsomrédet kallas fér enskilda
dverenskommelser, dir 16n byts mot till exempel mer pension eller semester. En del
bedémare och debattorer tror dessutom att digitaliseringen kan tvinga fram
arbetstidsforkortningar och medborgarlon om manga jobb och arbetsuppgifter automatiseras
och forsvinner.

Digitaliseringens férdelar utnyttjas bast i storstader

Maénga trodde att digital teknik skulle eliminera avstand. Det visade sig bara vara delvis sant. I ett
arbetsmarknadsperspektiv blev det néstan tvirtom eftersom det 4r i de stora stiderna som den
digitala tekniken utnyttjas mest effektivt. Digitaliseringen driver i hdg grad pé urbaniseringen.
Eftersom foretagens och arbetstagarens produktivitet far en multiplikator effekt av att samarbeta,
sa soker sig méanga till de stora stidernas kluster. Det dr ocksa i de stérre klustren som férmégan att
anvinda ny teknik utvecklas. Det 4r dock viktigt att hela Sverige far samma tillgdng till statlig
service. Ska myndigheternas kontorsnit placeras pa basis av férdelningspolitiska eller
effektivitetspolitiska skil? Vad &r priset av att ha en 6kad statlig nirvaro i hela landet? Finns det
ett pris av att inte ha det? Frigorna kommer att aktualiseras ju lingre digitaliseringen fortskrider.

Statliga regelverk, tilliten till staten och den statliga tjanstemannarollen

Digitalisering och digitala plattformar gor att transaktionskostnaderna for att matcha arbetskraft
pa arbetsmarknaden sjunker. Utvecklingen vintas resultera i allt mer av flexibla anlitandeformer.
En allt stoérre andel av de aktiva pé arbetsmarknaden &r till exempel egenféretagare, egenanstillda,
konsulter, sa kallade kombinatorer dir arbetstiden delas mellan det egna foretagandet och en
anstillning, Statliga regelverk kring tillsdttningsgrunder, bisysslor och upphandling ger dock
statliga arbetsgivare mindre méjlighet att utnyttja den hir formen av anlitande i sin
kompetensforsorjning. Aven om regelverket kan forsvara en framtida kompetensforsérjning ar det
viktigt att komma ihag att de sirregler som finns ocks8 4r en férutsittning for tilliten till
statsforvaltningen. Om allt mer arbete i statsforvaltningen utfors av individer som inte 4r anstéllda
utan i stillet inhyrda eller som i stérre utstrickning jobbar korta tider pé en statlig myndighet kan
det ocksé bli svérare att bibehalla den virdegrund och den lojalitet som statstjinstemannarollen
forutsitter.

Stora behov av éversyn av vara trygghetssystem

De nuvarande socialférséikrings- och pensionssystemen utgar frén andra mindre flexibla
anstillningsférhallanden 4n de som haller p4 att vixa fram i digitaliseringens fotspar. Dagens
system har utvecklats under en period da fast anstillning, stadigvarande ménadslén och
kollektivavtal varit norm. Nir det blir allt vanligare att byta yrke eller bransch och d&
temporira anstillningsformer, eget foretagande eller s kallade kombinatérer dkar, riskerar
trygghetssystemen att forsvagas. Om allt fler stir ofrsidkrade mot arbetsléshet och sjukdom
riskerar notan att till slut hamna hos arbetsgivare och l6ntagare i form av hogre skatter.
Stindiga byten av jobb, branscher och mer flexibla anlitandeformer riskerar att géra pensionen
svarare att 6verblicka och forstd. En svagare koppling till arbetsgivaren leder sannolikt ocksa till
att allt fler stdr utan tjdnstepension.

Haller var svenska modell pa att férandras?

En liknande friga ar vad som kommer att hinda med arbetstagarnas och arbetsgivarnas
organisationsgrad och kolletivavtalens legitimitet nir allt fler har en mer flexibel
anlitandeform och svagare anknytning till arbetsgivaren. Kommer en mer flexibel
avtalsmodell att vixa fram pé arbetsmarknaden och hur kommer det pé lingre sikt att
paverka de statliga arbetsgivarnas sitt att sluta avtal och hitta 16sningar?
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Inledning

Vi lever i férandringens tidevarv. Trenderna
som paverkar oss 4r manga och delvis
samverkande. Globaliseringen dir
information, varor, tjinster och kapital ror sig
allt friare 6ver nationsgrinserna paverkar stora
delar av samhillet. Det finns ménga
demografiska fragor som blir allt mer
pétagliga. Befolkningen blir ldre,
urbaniseringen gor att fler séker sig till
storstiderna och att Sverige tidvis har stora
migrationsstrommar.

Ma&hinda 4r dock den pigdende teknologiska
utvecklingen den mest omvilvande kraften.
Digitaliseringen vintas paverka bade
beteenden och de tjénster som erbjuds i
framtiden. Inte minst spds utvecklingen 3
konsekvenser fér arbetsliv och arbetsmarknad
vilket gor att ocksd arbetsgivarpolitiken
rimligen méste anpassas. Var férméga som
statliga arbetsgivare att mota och anvinda oss
av den nya tekniken blir avgérande f6r hur
framgéngsrik och effektiv var verksamhet kan
bli i framtiden.

I debatten diskuteras flitigt vilka framtida
konsekvenser digitaliseringen och den nya
tekniken vintas {3 pa allt fran till exempel
viarderingar, demokrati och tillit till hur
valfird och naringsliv pdverkas. P4 statliga
myndigheter pdgar redan diskussioner kring
hur fragor som till exempel Big data, 6ppen
data, integritet, rattssikerhet, lagar och
regelverk vintas f en ny innebérd och
férandra verksamheten.

Rapporten tar dock inte upp den hir typen av
fragor som fér konsekvenser fér verksamheten
i sig utan har ett snivare perspektiv. Fokus
ligger pé hur den nya tekniken och framfér
allt digitaliseringen péverkar arbetsliv och
arbetsmarknad och vilken betydelse det kan
tankas fa for hur en framtida statlig
arbetsgivarpolitik utformas.

Arbetsgivarfragorna har stor bredd i
statsférvaltningen. De omfattar frdgor som ror
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kompetensférsérjning, kompetensutveckling
och rorlighet, 16ne- och anstallningsvillkor
med mera. Det finns ocksa arbetsgivaraspekter
kring fragor som ror verksamhetens
organisation och ledning, arbetsmetoder och
kostnadsutveckling. Rent konkret kan det
handla om allt frén detaljer i kollektivavtal till
hur statliga arbetsgivare som central
arbetsmarknadspart kan paverka
kompetensférsérjningen genom att féra fram
stdndpunkter kring utbildnings- och
arbetsmarknadspolitik. Rapporten tar upp
négra av alla de omréden som forvintas
paverka arbetsgivarpolitiken.

Nir 1angsiktig kompetensférsérjning
diskuteras brukar statliga arbetsgivare tala om
att attrahera, rekrytera, utveckla, behdlla och
avveckla personal. I debatten maélas det ofta
upp en bild dir den nya tekniken innebir att
gammal kunskap maéste ersittas, att ménga
jobb férsvinner snabbt, att nya arbetsuppgifter
skapas, men att jobben som tillkommer
atminstone till en bérjan inte blir lika ménga
som de jobb som foérsvinner. Ndgot som ménga
tror pa kort sikt riskerar att generera en
teknikstyrd arbetsléshet. Det sigs ocksa att
tillsvidareanstillningar kommer att minska
och att egenféretagande, konsultande, andra
affirs- och verksamhetsmodeller samt
anlitandeformer blir vanligare nir kostnaderna
for tekniken minskar. Nir arbetsuppgifter
automatiseras finns risk att jobbet forsvinner
om inte arbetstagaren kompetensutvecklas.
Att som arbetsgivare attrahera den som ska
utfora ett jobb blir sannolikt dven viktigt i
framtiden, men frigan 4r om inte bilden av en
allt snabbare strukturomvandling och
digitalisering som malas upp i stérre
utstrickning kommer att flytta fokus fran att
behdlla till att rekrytera, utveckla eller avveckla.







Den nya teknikens effekter pa

arbetsmarknaden

Den nya tekniken har redan stépt om arbetsmarknaden. | det har avsnittet gors
ett forsdk att sammanfatta fakta och forskning kring hur den nya tekniken
paverkat och vantas paverka arbetsmarknaden i framtiden.

Jobbpolariseringen

Under manga ar var den mest populira
hypotesen att teknologisk utveckling var sd
kallad skill-biased det vill séga att ju hogre
utbildning eller kunskapsniva en individ hade
desto mer gynnades individen av ny teknik pd
arbetsmarknaden. Forskning visade att
laglonejobben vixte i en ldngsammare takt dn
jobben hégre upp i 16neférdelningen under 1970-
och 1980-talen.! Under denna period fanns ocksa
en skillnad mellan privat och offentlig sektor.
Laglonejobben vixte i offentlig sektor men
minskade i privat sektor. Dessa ménster kan
bland annat forklaras av kvinnors 6kande
arbetskraftsdeltagande. I statsférvaltningen
spiaddes detta pa av det som kom att kallas for
den dubbla obalansen dir en centraliserad
16nebildning medforde att 16nerna i staten okade
relativt mer f6r personer med 13g utbildning 4n
for personer med hog utbildning.

Sedan 1ggo-talet har forskningen funnit en
alternativ hypotes. Den teknologiska
utvecklingen sigs nu vara mer task-biased, det vill
siga att arbetsuppgifter i stillet for
utbildningsniva styr vem som gynnas av den nya
tekniken. Empiriska studier visar bland annat att
maénga jobb med enklare rutinbaserade
arbetsuppgifter helt kan automatiseras, det vill
siga arbetstagaren substitueras, rationaliseras bort
och ersitts av ny teknik. Arbetstagare med
abstrakta arbetsuppgifter kan bara delvis ersittas
av datorer. De blir istillet komplement till den nya
tekniken och kan 6ka sin produktivitet medan de
med servicejobb varken blir substitut eller
komplement till ny teknik.?

' Se till exempel Katz, L. och D. Autor (1999), Changes in the
Wage Structure and Earnings Inequality, i Ashenfelter, O. och
D. Card (red.), Handbook of Labor Economics, Vol 3A.

Sedan 19go-talet har den teknologiska och
digitala utvecklingen paverkat jobb och
arbetsuppgifter sé att de mer rutinbaserade
jobben i mitten av fordelningen med avseende pa
16n och utbildning forsvunnit medan jobben i
framfor allt toppen av 16neférdelningen blivit
fler. Det talas om the squeeze of middle income jobs.

Figur 1. Forandring i sysselsattning i olika delar
av den svenska I6neférdelningen, 1993-2010
10%
8%
6%
4%
2%
0%
2%
-4%
€%
-8%
-10%
12%

-9,55%

Lagloneyrken Mellanléneyrken Hogléneyrken

Kalla: Goos, M., Maning, A. och Salomons, A. (2014).

An s3 linge har varken hogkvalificerade jobb
som till exempel ingenjér eller jobb som inte
kriver ndgon lang utbildning, exempelvis frisér,
ersatts av datorer. Samtidigt har jobben i botten
av férdelningen blivit mer konkurrensutsatta, da
de i medelinkomstskiktet som forlorat sina jobb
konkurrerat om de lgkvalificerade jobben
istdllet for att stilla om till de mer efterfrigade
jobben som kriver en hégre utbildning. 1
debatten férekommer ofta begreppet
6verutbildade baristor. I manga vistlinder har
utvecklingen inneburit en tydlig jobbpolarisering
pa arbetsmarknaden dir arbetsléshet bland
lagutbildade dr hog samtidigt som efterfrigan
och bristen p4 hogutbildade &r stor. Trenden har

2 Se Autor, D (2015), Polanyi’s Paradox and the Shape of
Employment Growth, Federal Reserve Bank of Kansas.
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inte bara observerats i Sverige 3 utan ocks3 i stora
delar av vistvirlden. Férandringar i
arbetskraftsefterfrdgan, produktion som flyttas
till andra lander och globalisering uppges som
andra tinkbara férklaringar till jobbpolarisering.

Jobbpolariseringen och
|6neskillnader

Aven om manga yrken inte kan ersittas av
datorer s& kan en arbetstagare i 1dgkvalificerade
jobb som till exempel frisér inte dka sin
produktivitet i ndgon stérre utstrickning genom
datorkraft pd samma sitt som till exempel en
ingenjor. En storre konkurrens och en relativt
svag produktivitetsutveckling dr sannolikt
orsaken till att reallénerna de senaste
decennierna sjunkit fér manga lagkvalificerade
grupper i botten av 16neférdelningen i USA och
andra lander. I toppen av férdelningen har i
stéllet realldnerna 6kat kraftigt till f6ljd av stora
digitala produktivitetsférbattringar.

Figur 2. Foréndring i heltidslon for man i USA,
olika utbildningsniva
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Anmirkning: Compostion-adjusted real log weekly wages
Kailla: Acemoglu och Autor (2011)*

I Sverige och de 6vriga nordiska landerna har
dock utvecklingen varit en annan. Trots en
utveckling mot en tudelad svensk arbetsmarknad
med hoég arbetsloshet bland 1agkvalificerad

3 Se Adermon, A. och M. Gustavsson (2015), Job Polarization
and Task-Biased Technological Change: Sweden, 1975-2005,
Department of Economics Working Paper 2011:15. Se ocksa
Goos, M., Maning, A. och A. Salomons (2014), Explaining Job
Polarization: Routine-Biased Technological Change and
Offshoring, American Economic Review, 104(8) eller Autor, D.
och D. Dorn (2013), The Growth of Low-Skilled Service Jobs
and the Polarization of the US Labor Market, American
Economic Review, 103.

4 Acemoglu, D och D. Autor (2011), Skills, Tasks and
Techologies: Implications for Emploment and Earnings.,
Handbook of Labor Economics, vol 4b.

arbetskraft och stor brist pad hogutbildade s& har
inte 16neskillnaderna okat i samma utstrackning
som i till exempel USA.5 Léneutvecklingen har i
stort sett varit densamma for de flesta grupper i
Sverige och nistan alla har fatt stora
reallonedkningar de senaste tvé decennierna. Det
finns flera rimliga férklaringar till skillnaderna
mellan Sverige och USA. Sverige till skillnad frn
USA har till exempel haft starka fackféreningar
som drivit en solidarisk 16nepolitik. De
arbetsrittsliga reglerna pa arbetsmarknaden ir
annorlunda liksom 16nebildningsmodellen med
en etablerad industrinorm dir de flesta féljer ett
mirke och institutioner som Medlingsinstitutet
som strivar efter att uppritthalla modellen.

En 6kad polarisering av
produktivitets- och
inkomstutveckling

En annan trend som dtminstone internationellt
leder till storre inkomstskillnader 4r att ndgra fa
foretag, sa kallade frontier firms det vill siga de
marknadsledande féretag som dr innovativa och
som ligger i framkant tycks vara bittre pa att
utnyttja ny teknik och dirfér har en hogre
tillvaxt i arbetsproduktiviteten.

Figur 3. Tillvéxt i arbetsproduktiviteten

Anmdéirkning: Index 2001=100. Kalla: OECD.

> Daremot har inkomstskillnaderna 6kat éven i Sverige.
Okningen kommer dock fran ékade skillnader i realiserade
kapitalinkomster och inte fran 6kade I6neskillnader. Det &r
sannolikt att skillnaderna i kapitalvinster ar just teknikstyrd.
Globaliseringen och den nya tekniken har gjort det billigare
att producera och sprida tjanster och produkter. Se till
exempel Roine, J (2016), Automatiseringens effekter pa arbete
och férdelning — en éversikt av trender och mekanismer, Fores
Policy Paper 2016:3.
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Studier® har visat att féretagen med hogst
arbetsproduktivitet (topp 5%) ocksa har haft en
mycket god utveckling av sin produktivitet.

Den stora majoriteten av foretag har dock haft
en stagnerande produktivitetstillvixt.” En hogre
produktivitetstillvixt i de marknadsledande och
mer innovativa féretagen genererar enligt OECD
hoégre vinster i dessa foretag 4n i andra. Det leder
i sin tur till hégre l16nedkningar i dessa féretag 4n
OECD kunnat observera i andra féretag.

Hoégre férandringstakt

Det finns de som menar att tillvixten saktat in
bland annat till f6ljd av en lagre innovationstakt.
Robert Gordon argumenterar for att den
teknologiska utvecklingen inte kommer att hélla
i sig och att produktivitetstakten blir lagre i
framtiden.®

Erik Brynjolfsson och Andrew McAffe har dock
en mer optimistisk syn p& framtiden och menar
att vi bara befinner oss i bérjan av den tekniska
revolutionen.® P4 1ggo-talet kom den forsta
riktigt stora digitaliseringsvdgen och nu kommer
en andra vag dir s kallad Artificiell Intelligens
(AI) vantas leda till att jobb forsvinner och nya
uppstar.”© Skillnaden mot andra stora
strukturomvandlingar ar att dagens tekniska
utveckling gar sd enormt mycket snabbare.

Figur 4. Moores lag, antal transistorer 6ver tid

Anmdrkning: Antal transistorer i varje chip.
Kailla: Intel

& Andrews, D., C. Criscuolo och P. Gal (2016), The

Best versus the Rest: The Global Productivity Slowdown,
Divergence Across Firms And the Role of Public Policy, OECD
Productivity Working Papers, No. 5, OECD Publishing, Paris.
7 Resultaten inom forskningen indikerar att det framfor allt
rér sig om skillnader inom multifaktorproduktiviteten (MFP)
och hur innovativa foretag varit en bred bemarkelse.
Hypotesen & att detta kan bero pa en langsammare spridning
av teknologi och att de sa kallade vinnarna inom vissa
branscher som till exempel IKT dér teknologin &r skalbar till
laga marginalkostnader tar allt.

8 Se till exempel Gordon, R.J. (2014), The Demise of the U.S.
Economics: Restatement, Rebuttal, and Reflections, NBER
Working Papers 19895, NBER.

I debatten kring digitaliseringens hastighet
brukar man ofta lyfta fram Moores lag som lite
férenklat innebir att antal transistorer i ett chip
(dvs. datorkraft) fordubblas vartannat &r. Det ar
inte bara datorkraften som férdubblas utan
mingden data som kan lagras dkar ocksd mycket
snabbt. Vid andra virldskrigets slut férdubblades
lagrad data vart 25 &r, idag sidgs den férdubblas
varje &r. Enligt IBM:s berikningar genererar
utvecklingen av tjinster, appar, sensorer i varor
m.m. enorma mingder information som inom
den nirmaste tiden vintas leda till att lagrad data
férdubblas var 12:e timme."

Utvecklingen har ékat omvandlingstrycket och
det finns visst stdd i statistik som visar att
livslaingden bland féretag minskar.”> Det gor att
bade affirsidéer och arbetsplatser har en kortare
livstid. Manga bedémare menar att det hir
innebir en kortare livslingd dven fér
jobbkarridrer. Aven om livslingden hos de flesta
myndigheter inte minskar s& kommer sannolikt
arbetsuppgifter och arbetsmetoder att férindras
snabbare dven i statsférvaltningen.

Ny teknik och nya
affarsmodeller

I den nya teknikens kolvatten utmanar nya
aktorer och affarsmodeller redan etablerade
aktérer. De nya aktoérerna anvinder ofta redan
tillgangliga och fria tillgdngar (exempelvis fri
data) i sina affarsmodeller. De har {3 anstillda,
anvinder skalbar ny teknik till 13ga marginal-
kostnader och siljer pd en global marknad.

Digitaliseringen har underlittat for foretag inom
den s8 kallade nyttjandeekonomin att vixa fram. I
manga av dessa nya affirsmodeller omvandlas
varor till tjanster vilket ofta eliminerar mellan-
hinder sd att képare och siljare kan matchas mer
direkt. Nar konsumenten inte lingre koper en
CD utan streamar musik behévs inte den som
tillverkar, transporterar eller siljer CD:n i butik.

9 Las till exempel boken som startade hela
digitaliseringsdebatten. Brynjolfsson, E och A. McAffe (2014),
The Second Machine Age — Work, Progress and Prosperity in
the Time of Brilliant Technologies, Norton, New York.

1 The White House (2016), Artificial Intelligens, Automation
and the Economy, December 2016.

" IBM (2006), the Toxic Terabyte.

12 Se Foster, R och S. Kaplan (2001), Creative Destruction.
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Utvecklingen tycks ocks& ha kommit till en slags
brytpunkt dir kombinationer av ny teknik
tillsammans 6ppnar nya mojligheter. En sddan
moijlighet dr Internet of things (IoT) dér vardagliga
tjanster och varor genererar data om oss. Det kan
rora sig om information frén sociala medier till
vad som konsumenter képer i butik eller pa
nitet. Manga varor som bilar, kylskdp, hus,
robotar och smarta telefoner har idag sensorer
som ger oss en mingd information om vara
livsmonster. Jobb inom bland annat sikerhet,
administration, support och underhall haller pa
att forandras som foljd.

Samtidigt som mer data blir tillgidnglig har nu
ocksd datorkraften, méjligheten att lagra,
bearbeta och analysera data 6kat. Det ger upphov
till det som kallas for Big data som féretag kan
anvinda for att forstd kundbeteende och ta olika
affirsbeslut. En dator kan idag med hjilp av Big
data i vissa fall stilla medicinska diagnoser battre
an lakare sjélva kan gora.

Tekniken kring Augmented reality gér det méjligt
att projicera 3D-objekt och visualisera objekt nir
man designar eller planligger allt tidigare i
produktprocessen. Experthjilp gors tillgdnglig pa
distans. Idag utférs reparationer eller diagnoser
pa distans med hjilp av mekaniker eller likare.

Utvecklingen inom Robotics ir i Sverige
fortfarande i sin linda. I Tyskland 4r antalet
robotar dubbelt s3 hégt per capita som i Sverige.
Det blir allt vanligare att anvinda s kallade
humanoider det vill siga robotar som beter sig
som och liknar ménniskor. I Japan syns de redan
i banker, hotell och butiker. Inom kundtjanst
och finans vintas sjilvlarande chatbotar
revolutionera rddgivningen.

Storst paverkan vintas dock Artificiell intelligens
fa. Inte minst inom offentlig sektor dar
anvindningsomrédena blir ménga. Al kommer

13 Se Frey, C. B. och M. A. Osborne (2013) The Future Of
Employment: How Susceptible Are Jobs To Computerization?,
September 17, 2013. University of Oxford.

4 Folster, S. (2014), Vartannat jobb automatiseras inom 20 ar —
utmaningar fér Sverige, Stiftelsen for Strategisk Forskning.

att kunna anvindas inom exempelvis
handliggning, kontroll, granskning, anséknings-
och beslutsirenden och rddgivning,.

Tekniken kring Blockchains vintas revolutionera
statlig verksamhet och till exempel utveckla
handlidggning, drendehantering och tjanster.

Jobben som forsvinner

Aven komplexa arbetsuppgifter kan i framtiden
delas upp i sma arbetsmoment som sedan kan
rutinbaseras och digitaliseras. I en
uppmirksammad rapport av Frey och Osbourne®
undersdks 700 yrken pa den amerikanska
arbetsmarknaden. Dessa yrken delades upp i
olika arbetsmoment och sedan fick
datorspecialister och andra kunniga p& omradet
bedéma hur stor andel av jobbens
arbetsuppgifter som kunde automatiseras.
Rapportens slutsats ar att s& mycket som 47
procent av jobben kan ersittas av digital och
automatiserad teknik inom 20 &r.

Att jobben kan automatiseras i framtiden
betyder inte nédvindigtvis att de kommer att
férsvinna. Det finns lagar och regler som sétter
stopp inte minst inom datasikerhet. Det kan
ocksd handla om kundpreferenser. Manniskor
féredrar fortfarande en vanlig pilot framfér en
autopilot eller att bli diagnosticerad av en likare
istéllet for en dator.

Frey och Osbornes studie replikerades pé svensk
data och resultaten visade att cirka 53 procent av
dagens jobb kan vara digitaliserade inom tjugo
ar."4 Arbetsgivarverkets berdkningar visar att de
yrken som i studien vintas ersittas inom 20 ar
inte &r lika vanliga i statsférvaltningen.
Sannolikt beror det hir pé att statsforvaltningen
har fler yrken med abstrakta arbetsuppgifter och
en stérre andel hogutbildade som i stérre
utstrickning blir komplement till datorn snarare
in substituerade.

Andra studier visar dock att andelen jobb som
riskerar att automatiseras dr betydligt mindre
och ligger inom OECD pé4 cirka 10 procent. I Frey
och Osbornes studie antogs att alla inom samma
yrke rationaliseras bort. I en ny studie frén
OECD anvinds statistik pé arbetsuppgifter och
att det finns en variation av dessa inom varje
yrke utnyttjas.’s

5 Se Arntz, G och U. Zierahn (2016), The Risk of Automation
for Jobs in OECD Countries: A Comparative Analysis, OECD
Social, Employment and Migration Working Papers, No. 189.
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Olika personer inom samma yrke har dirfor olika
automationsrisk och alla inom ett visst yrke
férsvinner inte.

Figur 5. Andel med hog risk att jobb
automatiseras pa olika utbildningsniva
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Kalla: OECD och Arntz m.fl. (2016)

Enligt en studie frdn McKinsey kan endast 5
procent av jobben automatiseras fullt ut, men
cirka 60 procent av alla yrken fér 30 procent av
sina arbetsuppgifter automatiserade.’® De flesta
studier visar att det 4r 1dgutbildade som 16per
storst risk att bli bortrationaliserade medan de
med hég utbildning har en relativt 1ag risk.

Vad kan inte
automatiseras?

Det finns naturligtvis arbetsuppgifter som inte
kan automatiseras. Vad ir det egentligen en
robot eller dator inte klarar av? I Autor (2015)
argumenteras att det som latt kan automatiseras
féljer vissa regler som ir litta att skriva ner och
férstd, som till exempel matematiska
beridkningar och rikneregler. Det som kan
skrivas ner kan ocksd programmeras.

Det ir betydligt mer besvirligt att automatisera
det som &r svart att férstd explicit och som inte
enkelt kan beskrivas fér en dator. Det kan réra
sig om kognitiva egenskaper som att tdnka ut nya
idéer och argumentera eller sddant som
minniskan lir sig instinktivt som att cykla, se
hur ndgon maér eller att sova. Nir det inte finns
en manual fér ndgot blir det svart fér ingenjéren
att bygga ndgot som har dessa egenskaper.

Vad som ir méjligt kommer naturligtvis
férandras over tid. Levy och Murnane (2005)
menade att kreativitet, social férméga och

6 Se McKinsey (2017), A Future that Works: Automation,
employment and productivity.

minsklig interaktion inte skulle kunna ersittas
av datorer eller robotar.

Efter att ha jobbat med Oxfords ingenjorer och
robotforskare identifierade ocksé Frey och
Osborne (2013) tre liknande egenskaper som de
menade var sirskilt svéra att automatisera.

For det forsta dr det svart att ersétta uppfattning-
och manipulationsformdga, det kan till exempel
handla om att f6rstd och klara av en
ndédsituation, fysisk manipulationsférméga som
fingerfardighet som att fatta tag i en sak. For det
andra ir det svart att automatisera manniskans
kreativa formdga som att teckna eller att tinka
utanfér boxen och for det tredje dr det besvirligt
att automatisera social intelligens som att till
exempel forstd, interagera, dvertala eller
férhandla med en annan ménniska.

De nya jobben

Digitaliseringen f6r ocksé med sig nya
arbetsuppgifter och nya jobb. Stiftelsen fér
strategisk forskning har i en andra studie férsokt
urskilja vilka nya jobb som skapas de kommande
20 &ren.” Studien bygger dels pé vilka
arbetsuppgifter som arbetstagaren vintas ha kvar
och dels pé vad digitaliseringen fort med sig.
Rapporten identifierar tre kanaler genom vilka
digitalisering kan 6ka efterfrdgan pa arbetskraft.

I den foérsta kanalen vintas digitalisering
fortsitta skapa jobb, bade for att bygga och skéta
digital teknik. Antalet dataspecialister har till
exempel de senaste &ren 6kat med 3000 personer
per ar, och vintas ge storst tillskott i antal jobb
av alla yrken under de kommande 20 &ren.

I den andra kanalen skapas jobb indirekt inom
forsiljning, inkdp och marknadsféring.

En viktig féljd av digital teknik &r att den gér det
lattare att tillverka och distribuera ett stort

7 Folster, S. (2015), De nya jobben i automatiseringens
tidevarv. Stockholm: Stiftelsen for Strategisk Forskning.
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sortiment av mer skriddarsydda produkter och
tjanster. En storre mngfald kriver fler som
marknadsfor, siljer, installerar och underhéller.

Nya jobb skapas ocksa genom digitala
plattformar som till exempel Spotify, Google
eller Blocket. I vissa fall ror det sig om ett litet
antal anstillda medan det till exempel i e-
handelsbolag dven skapas fler jobb i
distributionsledet for leverans till kunden.

I den tredje kanalen leder 6kade inkomster i den
hoégteknologiska sektorn till storre efterfragan pa
tjanster och dirmed till fler jobb inom: till
exempel hotell, restaurang, noje, hantverk och
tjanster. Den hir utvecklingen har varit vanlig i
USA. Studier visar att ett nytt jobb inom den
digitala sektorn ger tre nya jobb i tjanste- och
servicesektorn.'®

Framtidens flexibla
anlitandeformer

En trend som tydligt kan ses i internationell
statistik dr att andelen med tidsbegrinsad
anstillning 6kar medan andelen permanent
anstillda det vill séga det som i Sverige kallas f6r
tillsvidareanstillning i stillet minskar.

Figur 6. Temporara jobb enligt OECD, 1995-2015

Killa: OECD

I Sverige har andelen tidsbegrinsade jobb haft en
tydlig uppatgéende trend sedan bérjan av go-
talet. Undantaget dr finanskrisens férsta ar d&
andelen tidsbegrinsade anstillningar som andel
av det totala antalet anstillda minskade snabbt.
Nir de tidsbegrinsade anstillningarna 16pte ut

'8 Moretti, E och P, Thulin (2013), Local Multipliers and human
capital in the United States and Sweden, Industrial and
Corporate Change, Volume 22, Number 1, pp. 339-362.

gjordes inga nya anstillningar éverhuvudtaget.
Efter finanskrisens férsta dr har andelen med
tidsbegrinsad anstéllning dterigen haft en tydlig
trend uppét och dr nu uppe pa en niva som innan
finanskrisen.” P4 motsvarande sitt har
permanenta jobb istillet minskat.

Figur 7. Permanenta jobb enligt OECD, 1995-2015

Killa: OECD

Fér ekonomer &r forstielsen for hur ett foretag
agerar knutet till hur de ir organiserade. Varfér
skots inte alla transaktioner mellan enskilda
kopare och séljare av en prismekanism pé en
marknad? Varfér hyr eller upphandlar inte
féretag arbetskraft pd en marknad varje gang
behovet finns istillet for att ha en anstélld som
under perioder inte har fullt upp?

Enligt nobelpristagaren Ronald H. Coase s& beror
det pd att varje transaktion mellan képare och
sdljare har en transaktionskostnad.>® Att
tillfalligt anstilla, hyra eller upphandla
arbetskraft medfér en rad transaktionskostnader
i form av tid och resurser som maéste liggas pa att
hitta ritt arbetskraft. En uppdragsgivare méste
soka, kontrollera, virdera, férhandla,
kontraktera, lira upp, handleda m.m. Dessa
transaktionskostnader gor att det blir billigare att
inte anstilla sd ofta dven om det innebir att ha
anstillda som sitter sysslolésa under delar av sin
arbetstid.

Den senaste tiden har framvixten av foretag och
affirsmodeller som utnyttjar ny teknik fér att
minska transaktionskostnader dkat. Framfér allt
tycks digitaliseringen ha underlittat for foretag
inom den sa kallade nyttjandeekonomin att vixa
fram. Inom nyttjandeekonomin kan féretag och

19 SCB (2015), Utvecklingen av tidsbegrénsat anstéllda,
statistiska meddelanden AM 110 SM 1501.

20 Se Coase, R.H. (1937), The Nature of the Firm, Economica 4,
sidorna 386-405.
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privatpersoner képa och férmedla tjanster pa
digitala plattformar. Plattformarna gor det
lattare att matcha utbud och efterfrigan till ldga
transaktionskostnader. Det minskar ofta soktid,
underlittar mojligheten att kontrollera och
virdera uppdragstagare och uppdragsgivare
genom omddmen och recensioner. De ligre
transaktionskostnaderna gér det mer attraktivt
fér en uppdragsgivare att anvinda sig av mer
flexibla anlitandeformer #n tidigare.

I Sverige har det inneburit en 6kning av till
exempel bemanningsanstdllda, egenanstdllda,
egenforetagare och kombinatirer. 1
bemanningsbranschen har till exempel andelen
helarsanstillda som andel av samtliga sysselsatta i
Sverige férdubblats de senaste tio dren.* Antalet
sa kallade egenanstillda har fyrdubblats pa fyra
ar.>2 Enligt Statistiska centralbyran (SCB) har
andelen enmansféretagare okat frdn 8 procent ar
1993 till 16 procent &r 2013. Aven antalet
kombinatérer har enlig SCB 6kat de senaste aren.
I statlig sektor syns en tydlig trend mot att mer
producerats av andra #n statsanstillda det vill
sdga upphandlas eller utférs av inhyrd personal.3

Ligre transaktionskostnader for att matcha
utbud och efterfragan pa en arbetsmarknad ar
dock inte den enda forklaringen som namnts. For
arbetsgivaren har en 6kad flexibilitet blivit allt
viktigare i tider dér utvecklingen beskrivs med
modeord som disruptiv (omvilvande eller
omstoértande) och dér arbetsgivaren maste vara
agil (lattrérlig) £or att vara aktuell eller 6verleva.

En annan viktig faktor fér méjligheten att bli
egenforetagare, egenanstilld eller kombinatér dr
att tekniken blivit billigare, mer tillginglig och
stiller allt mindre krav pa kapital.

Andra foérklaringar till varfor viljan att jobba
inom dessa anlitandeformer har okat ir
individualiseringen i samhillet. Det dr emellertid
fortfarande en majoritet som foredrar
tillsvidareanstillningar framfér mer flexibla
anlitandeformer, men andelen har minskat i de
yngre generationerna. En stérre frihet och
flexibilitet anges ofta som anledningar.

Ytterligare en férklaring till 6kningen av mer
flexibla anlitandeformer &r att de som tidigare

21 Enligt Bemanningsféretagens statistik har antalet
helérsanstéllda okat fran ca 35 000 ar 2006 till ca 76 300 ar
2016. Som andel av totalt sysselsatta i Sverige har
bemanningsanstéllda dkat fran 0,7 procent ar 2006 till 1,6
procent ar 2016.

2 Enligt Novus (2016), Branschindikatorer for egenanstallning,
mars 2016.

har haft svért att ta sig in pd arbetsmarknaden nu
hittat en vig in.

A-typiska eller flexibla anlitandeformer
ir alla typer av anlitande som avviker frin
anstéllningsavtal dr tillsvidare giller.

Tillsvidareanstéllning anstillning utan
tidsbestdmt datum. Kallas ibland fast eller
permanent anstillning.

Tidsbegrénsad anstéllning har ett bestimt
start- och slutdatum. Internationellt anvinds
ofta termen temporir anstillning. Observera att
den vanligaste formen av tidsbegrinsad
anstillning ér tillsvidare dock lingst t.o.m. visst
datum.

Uppdragstagare den som utan att vara
anstilld tar sig tillfilliga uppdrag it andra.

Uppdragsgivare anlitar uppdragstagare fér att
utféra ett uppdrag.

Egenanstéliningsféretag har F-skatt och
fakturerar sin tillfilligt anstillda uppdragsgivare

Egenanstaélld betalar A-skatt och ir tillfalligt
ansluten till ett egenanstillningsforetag.

Bemanningsanstalld ir anstilld i beman-
ningsféretag och hyrs ut till uppdragsgivare.

Kombinatér ir en individ som bide ir anstilld
och egenf&retagare.

Egenféretagare driver enskild firma eller
handelsbolag, och dirmed dr personligen
ansvarig for foretagets skulder, till skillnad fran
féretagare som bedriver aktiebolag.

Enmansféretag ir ett féretag som drivs av en
person, men har ingen begridnsning i bolagsform
och kan égas av fler.

En svaghet med de nya mer flexibla
anlitandeformerna (a-typiska anlitandeformer)
som till exempel egenanstéllningar och arbete
som formedlas genom digitala plattformar ar att
det 4r svart att avgora vem som ir att betrakta
som arbetstagare och arbetsgivare. Ndgot som
kan f3 konsekvenser fér vem som ska ha ansvar,
skyldigheter och rittigheter i olika
arbetsgivarpolitiska ssmmanhang.

3 Enligt Arbetsgivarverkets Konjunkturbarometer-
undersékning har andelen som anlitat externa uppdrags-
tagare 6kat fran 86 till 96 procent de senaste 10 aren.
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Ny teknik férstarker
urbaniseringen

Maénga trodde att digital teknik skulle eliminera
avstdnd och minska behoven av fysiska méten,
men utvecklingen har i mangt och mycket blivit
en annan. De stora stiderna fortsitter att 6ka i
storlek medan mindre orter och glesbygd
avfolkas.? Det dr i de stora stiderna som ny
teknik utvecklas och anvinds mest. En av de
avgoérande drivkrafterna bakom urbaniseringen
ar att arbetskraft och arbetsgivare har incitament
att soka sig till dessa kluster. Incitament som har
forstdrkts av digitaliseringen.

Empirisk forskning visar att stider och orter
paverkas av vilken utbildningsniva invinarna
har.s Statistik visar att stdder med en hogt
utbildad arbetskraft attraherar fler innvoativa,
skapar fler jobbtillfillen, i storre utstrickning
investerar i ny teknik, har hogre produktivitet
och 16ner. Den nya tekniken gér att kunskaps-
intensiv arbetskraft har enorma produktivitets-
vinster av att vara i dynamiska kluster med hog
koncentration av annan kunskapsintensiv
arbetskraft. Exempel pd innovationsdrivna och
snabbt vixande stdder dr San Fransisco eller
Seattle men ocksé Stockholm och Amsterdam.
Forskningen visar ocksa att stider som har en 13g
andel hogutbildade ofta har 1dg andel ny teknik i
foretagen, ett minskat antal jobbtillfdllen och
allt farre invénare. I stillet for att domineras av
innovationsdrivna foretag finns det i dessa stider
mer av traditionell tillverkningsindustri som
baseras pa ildre idéer. I USA ror det sig till
exempel om Detroit (bilar) eller Cleveland (stél)
och i Sverige dr det ofta gles- och bruksorter.

Vilka teoretiska férklaringar finns till
urbaniseringen? Varfér har just stider med en
hég utbildningsniva som ar mer digitala blivit s&
attraktiva for arbetskraft och féretag?
Forskningen har en rad férklaringar.? Den
kanske vanligaste férklaringen &r att det finns s
kallade gverspillningseffekter av en hog

24 Mer an hélften av jordens befolkning bor idag i
storstadsregioner. Siffran véntas stiga till 60 procent ar 2030.
Se US Nation Intelligence Council (2012), Global Trends 2030.
For en prognos pa svenska data se Arbetsférmedlingen (2016),
Globaliseringens effekter pa lokala arbetsmarknader i Sverige.
% For en overblick se till exempel Berger, T. och C.B. Frey
(2015), Industrial Renewal in the 21st Century: Evidence from
U.S. Cities, stencil, Lunds universitet eller Moretti, E. (2013) The
New Geography of Jobs, Mariner Books, Boston.

% For en oversikt se till exempel Moretti, E. (2011), Local Labor
Markets, i Handbook of Labor Economics, Elsevier.

27 Se Lucas, R. E. (1988), On the Mechanics of Economic
Development. Journal of Monetary Economics, 22: 3-42.

28 Se Acemoglu, D. (1997), Training and Innovation in
Imperfect Labor Markets, Review of Economic Studies.

kunskapsniva.?” I det hir fallet handlar det om
att andras kompetens spiller 6ver pé den enskilde
arbetstagaren det vill siga var egen produktivitet
ir beroende av andras kompetens. Hégutbildade
har en tendens att géra 4ven mindre utbildade
mer produktiva och om hégutbildade jobbar med
varandra tenderar de att 6ka sin produktivitet
mer 4n om de skulle jobba ensamma. Stider med
en hog andel hogutbildade tenderar att anvinda
mer och bittre teknik. Nir utbildningsnivén
Okar tenderar foretagen att investera i ny teknik
som komplement till arbetskraften.?® I det hir
perspektivet dr digitaliseringen skill-biased
eftersom den i stérre utstrickning utnyttjas av
hogutbildade i kluster. Den kan &ven vara task-
biased eftersom behovet av personliga méten
beror pé arbetsuppgiftens komplexitet.

En annan forklaring dr att stora stider ofta har
en stor och bred arbetsmarknad som forbdttrar
matchning och minskar risken att st utan jobb och
arbetskraft.?® Nir hogt specialiserad arbetskraft
behovs underlittar det £f6r arbetsgivare och
arbetstagare att vara pa platser dir det finns ett
stort utbud av kompetent arbetskraft och
jobbméijligheter. P4 en stérre arbetsmarknad blir
matchningen mer effektiv i den meningen att en
god matchning mellan ritt kompetens och jobb
ger en bittre produktivitet i organisationerna.
Nir féretagen kan hitta specialiserad arbetskraft
kommer de enligt empirin investera mer i ny
teknik. Méjligheten att rora sig mellan olika jobb
kommer att 6ka matchning, produktivitet och
l6ner samt minska risken att bli arbetslds och att
inte f4 tillbaka pa sin investering. En stérre
marknad for andra konsumtionsvaror och tjdnster i
stider ger upphov till en kritisk massa av
personer och foretag som har samma intressen
och efterfrgar samma saker — det skapar nya
affirsmojligheter.3° Det finns stordriftsférdelar i
storre stider eftersom arbetstagare och
arbetsgivare kan dela p& kostnader och utnyttja
en storre efterfrgan. Det gynnar allt frin
skolverksamhet, konstgallerier till en
underleverantdr av en viss produkt.

2 Se Helsley, R.W och W.C. Strange (1990), Agglomeration
Economies and Matching in a System of Cities, Regional
Science and Urban Economics, 20: 189-212, Acemoglu, D.
(1997), Training and Innovation in Imperfect Labor Markets,
Review of Economic Studies. Rotemberg, J.R. och Saloner, G.
(2000), Competition and Human Capital Accumulation: A
Theory of Interregional Specialization and Trade, Regional
Science and Urban Economics, 30(4).

30 Se Abdel Rahman, H. M. och M. Fujita (1990), Product
Variety, Marshallian Externalities, and City Sizes. Journal of
Regional Science 30(2):165-183., Moretti, E. och P. Thulin
(2013), Local Multipliers and Human Capital in the United
States and Sweden, Industrial and Corporate Change, 22(1).
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Konsekvenser for den framtida
arbetsgivarpolitiken

Hur en arbetsgivare anpassar sig i takt med omvarldsférandringar blir avgérande
for hur framgangsrik och effektiv verksamheten kan bli. | det har avsnittet fors
ett resonemang kring olika omraden dar en anpassning av arbetsgivarpolitiken

kan bli aktuell eller till och med nédvandig.

Omstallning

Det férsvinner inte bara jobb i
digitaliseringens spér, det skapas ocksd nya nir
tekniken gér det mojligt att efterfrdga nya
varor och tjanster. Den hir typen av
omstillningar dr inget nytt utan ir en stindigt
pagéende process. En del menar dock att den
hir omstillningsperioden riskerar att bli
ovanligt smértsam. Stora strukturella och
djupgdende forandringar ir sillan helt
smirtfria. Industrialiseringens intag féljdes till
en borjan av stor social misir, arbetsloshet och
dkande klyftor. Det som skiljer var tids
omstillning frn andra stora strukturella
skiften som till exempel industrialiseringen,
dir bonden utan ndgon stérre
omskolningsinsats snabbt kunde sittas i arbete
vid en maskin, ir att det denna gang blir svért
att utnyttja foraldrad kompetens i ndgon
annan bransch eftersom digitaliseringen slér
mot flera branscher samtidigt. Det kan betyda
att omstillningen denna géng tar lingre tid,
ser annorlunda ut och att innehéllet i
omstillningsprogrammen kan behova
férandras.

Idag finns en stor brist pé arbetskraft i manga
av de jobb som kriver hogre utbildning. I
statsforvaltningen, liksom pé resten av
arbetsmarknaden, ir till exempel bristen pé
lampliga sokanden utbredd inom IT-omradet.3"
Jobbpolariseringen har dessutom resulterat i
att de lingst ner i 16neférdelningen har
konkurrerats ut av de i mitten av fordelningen
vars jobb bortrationaliserats p& grund av
digitaliseringen. Om omstillningen hade

31 Se Arbetsgivarverket (2016), Konjunkturbarometern fér
den statliga sektorn, juni 2016

fungerat fullt ut kunde viss tudelning pa
arbetsmarknaden ha undvikits. Om de som
férlorade jobben stillt om till bristjobb hégre
upp i l6neférdelningen istéllet for att
konkurrera ut de i botten av fordelningen
hade arbetsmarknaden fungerat bittre idag.

Sannolikt finns det dven i framtiden behov av
omstillning. De flesta studier visar att risken
for hogutbildad arbetskraft att bli av med sina
jobb, till f6ljd av digitaliseringen, 4r mindre &n
for lagutbildade. Eftersom andelen
hogutbildade 4r relativt hég vid myndigheterna
innebir det att behoven av hjilp till
omstillning inte kommer vara lika stor som i
andra sektorer. Om sektorer med stor andel
lagkvalificerade jobb, dir automatiseringsrisken
ir hég, i storre utstrickning satsar pa
omstillning i form av utbildningshojande
insatser gynnas dven statens
kompetensférsérjning. Sannolikt kommer
tankar om en gemensam finansiering av
omstillning &ver hela arbetsmarknaden uppsté
om behoven o6kar.

Hur viktiga blir parternas trygghets- och
omstillningsavtal i framtiden? I vilken
utstrickning ska arbetsgivaren tilldta att
resurser liggs pd omstéllning till jobb som inte
har en bristsituation? Kan arbetsgivarnas
organisationer samverka kring fragor om
omstillning for att 16sa stora problem som
brist pé arbetskraft, polarisering och
utanférskap? Eller bor statsmakterna ta ett
storre ansvar i dessa omstillningsfragor
eftersom de genomsyrar stora delar av
samhillet?
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Kompetensutveckling
och livslangt larande

Digitaliseringens allt hégre tempo resulterar i
att arbetstagarens kompetens blir fordldrad allt
snabbare. Det kommer en punkt da
vidareutbildning p8 arbetsplatsen inte ricker
till och dar utbildning blir en mer omfattande
process genom hela arbetslivet.

Digitaliseringskommissionen konstaterar att
digitaliseringen innebir att de flesta
arbetstagare under sitt arbetsliv kommer att
behova ldra om och kontinuerligt utveckla sin
kompetens.3* Aven om hégutbildade sannolikt
har en lagre risk att bli arbetslésa och ett
mindre behov av omstillningsatgirder for att
hitta nytt jobb &r det troligtvis s8 att dven
delar av de hogutbildades arbetsuppgifter
férandras i stor utstrickning.

Det vintas bli lika viktigt att 6ka och féridndra
vidareutbildningen f6r anstillda som att ge ritt
utbildning till unga. Ett problem ir att
studiestddet inte ar tillrackligt for att mitt i
livet pdborja nya studier. En ny modell med en
mer omfattande och kontinuerlig
kompetensutveckling och finansiering blir
sannolikt nodvindig om arbetsgivaren ska klara
sin kompetensférsérining och arbetstagaren ha
relevant kunskap och undvika en arbetsloshet.

Ett annat argument for ett livslangt lirande
som ofta framfors 4r att det blir
samhillsekonomiskt nddvindigt att jobba
langre upp i 8ldrarna och det darfér innebir
att man négon gang i livet bor byta karridr.33

Hur bér d& en sddan modell se ut? Vem ska
ansvara for att investeringar i relevant
kompetens gors kontinuerligt? Vem ska
finansiera och bestimma vilka investeringar
som ska goras? Ska all typ av utbildning
inkluderas? Hur dras grinsen mellan
utveckling och omstéllning? Hur gérs en tydlig
rollférdelning mellan staten, parterna och den
enskilde kring fragor som rér ansvar och
finansiering? Arbetsgivarens inflytande 6éver
nir en arbetstagare ska f3 vara tjinstledig dr en
annan fraga.

32 50U 2015:28,Gor Sverige i framtiden — digital kompetens,
delbetankande av Digitaliseringskommissionen.

3 Ett intressant avtal dar karriarsvaxling pa grund av alder
nu ar mojligt finns inom scenkonsten. Dar ar det idag

Genom aren har en rad olika modeller och
system for kompetensutveckling och livslangt
larande diskuterats. Det har bland annat
resonerats kring ett slags frivilligt individuellt
kompetenssparande med eventuell
skattereduktion. Det har ocksé diskuterats
kring en slags obligatorisk eller frivillig
forsdkringsmodell med statsunderstdd liknande
den fér arbetsléshetsforsikringen. En tredje
vanligt forekommande modell i debatten har
varit en form av kollektivavtalad
forsiikringsmodell som liknar nuvarande
omstillnings- och trygghetsavtalen.

Det finns en rad olika varianter av dessa
modeller. Ibland talas det om kompetens-
forsdkringar eller kompetensstiftelser som
avtalsparterna gor avsittningar till. En sddan
skulle ocksd kunna kompletteras med frivilliga
och individuella kompetenskonton.

Ett problem med en kollektivavtalad 16sning
ar att den endast giller de som har en
anstillning. Nir anstéllning blir allt mindre av
en norm pa arbetsmarknaden kan det tala for
en annan 16sning. Tidigare féreslog en av
regeringens tillsatta analysgrupper34 en allméin
och obligatorisk kompetensférsikring.

=
=

Utbildningspolitik

Som ett resultat av ett dkat behov av ett
livsldngt lirande maste ocksd den hogre
utbildningens utbud och struktur dndras. I
kolvattnet av en allt simre matchning pé
arbetsmarknaden #r det allt fler debattorer
som menar att utbudet méaste anpassas efter
arbetsmarknadens behov. Utbudet maste folja

mojligt for scenkonstnarer med relativt korta karridrer att
karridrvaxla utan vara uppsagd eller varslad.

34 Se Analysgruppen for arbete i framtiden (2015), Arbete i
framtiden, Kansliet for strategi- och framtidsfragor.
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den snabba digitala utvecklingen, vara
anvindbart och ritt dimensionerat.

Yrkeshogskolans utbud ér ofta relevant for vad
som efterfragas pa arbetsmarknaden medan
hogskolorna idag har ett bredare uppdrag 4n
att bara ta hinsyn till vad som efterfragas pa
arbetsmarknaden. I vissa utredningar féreslas
darfér mer av samverkan mellan
arbetsmarknadens parter och lidroséitena.3

Det finns naturligtvis svarigheter med att
moéta arbetsmarknadens behov. Arbetsgivare
och larositen har ibland svart att identifiera
behoven. Det giller inte minst i branscher dar
mer formella legitimationskrav saknas. I
statsférvaltningen, dir formella titlar blir
mindre vanliga och dir foranderliga paket av
arbetsuppgifter i stéllet definierar kraven, kan
det ibland vara svart att identifiera sddana
behov. Lirositena har ocksd behov av lingre
planeringstider vilket ocksa gér det svart att
mota arbetsgivarens kortare tidshorisonter.

Nir det giller arbetsmarknadens allt storre
behov av digital kompetens behévs en
férandring. Det kan handla om fler IT-
utbildningar eller stérre inslag av IT i redan
befintliga utbildningar. Vissa bedémare tror
att det blir vanligare med generalister som
kompletterar sin utbildning genom on-job-
learning. Enligt forskningen far generalister
idag fler jobberbjudanden och hoégre
ingdngslén.3® Andra tror istillet att specialister
blir vanligare nir tekniken tar 6ver mer
rutinbaserade arbetsuppgifter.

Det behovs ocksa en fordndring av det hégre
utbildningssystemets struktur fér att i stoérre
utstrickning 4n idag ge yrkesverksamma
férutsittningar till ett lingre avbrott foér
studier eller att parallellt med jobbet studera.
Det livsldnga lirandet innebir att arbetstagare
méste sprida ut den hégre utbildningen éver
livet och dndra utbildningens langd. Framfér
allt tycks behovet av kortare fristdende kurser
6ka som ett resultat av utvecklingen. Att
kunna studera deltid, kvillstid och pé distans i
storre utstrickning kan oka tillgingligheten
for de yrkesverksamma.

Problemet, som ocks8 uppmirksammats i en
rad utredningar?, ir att andelen fristdende

3 Se till exempel Riksrevisionen (2016), Det livslanga
ldrandet inom hégre utbildning, RiR 2016:15 och SOU
2015:90, Utbildning fér framtidens arbetsmarknad, bilaga 5
till Langtidsutredningen 2015.

36 Merluzzi, F och P. Damon (2016), The Specialist Discount:
Negative Returns for MBAs with Focused Profiles in
Investment Banking, Administrative Science Quarterly 16.

kurser och distanskurser har minskat till
férman for lingre programutbildningar med
examina. Enligt dessa utredningar beror det
bland annat pa resurstilldelningssystemets
utformning. Ett lirosite far finansiering
baserat pa tagna poiang och dar
yrkesverksamma tenderar att i genomsnitt ta
farre poing. Antal fristdende kurser tycks
ocksd ha fungerat som en ekonomisk buffert
nir neddragningar av verksamheten varit
nddvindig av sparskil. Att dndra i de lingre
utbildningsprogrammen tar lingre tid och ger
darfér ingen omedelbar spareffekt.

1993 ars reform innebar en decentralisering av
larositena som i stérre utstrickning blev
autonoma. En del vill dock ha en mer tydlig
styrning av universitet och hogskolor medan
andra menar att en 6verdriven detaljstyrning
inte utnyttjar lirositenas expertis. 3%

Aven hogskolornas placering har betydelse for
tillgangligheten. Aldre yrkesverksamma som
har hem och familj 4r mindre bensgna att
flytta 4n unga. Mdnga menar att det bor
bvervigas om dven studiemedelssystemet inte
bor anpassas till studier senare i livet.

Viktiga fragor fér arbetsgivare att ta stillning
till 4r hur struktur och utbud i den hogre
utbildningen bér utvecklas. Bor utbildningen
vara mer kopplad till arbetsmarknadens behov
i framtiden? Bor universitet och hégskolor £a
ett nytt uppdrag? Hur bér utbildningarna
utformas i framtiden som ett svar pa
digitaliseringen? Hur bér finansieringen se ut?

Anstallningstrygghet
och flexibilitet

En arbetsgivares automatiseringsvinst ar
enormt stor nir anstillda med 16n,
arbetsgivaravgifter, l6neskatter och
foérsakringar ersitts med billig, oftast mer
produktiv och kopierbar teknik. I debatten sigs
det darfor ofta att allt som gér att digitaliseras
kommer att digitaliseras.

Nir det blir mojligt att med teknik ersitta ett
visst yrke kommer inte bara ett fatal

37 Se till exempel SOU 2015:70, Hégre utbildning under
tjugo ar, Betankande av Utredningen om hogskolans
utbildningsutbud.

38 | skrivandets stund har ocksa regeringen kommit med
nya kommittédirektiv for styrning och ett nytt
resurstilldelningssystem for larosatena. Se Styrning fér
starka och ansvarsfulla ldrosdten, dir 2017:46
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arbetstagare inom detta yrke siigas upp utan da
riskerar en hel yrkeskar att snabbt férsvinna.
En sddan utveckling kommer naturligtvis att
minska anstillningstryggheten eftersom
turordningsreglerna i LAS inte kommer att
skydda en enskild arbetstagare d& en hel
yrkesgrupp rationaliseras bort samtidigt. D4 de
avgangsvederlag och den ekonomiska
kompensation som en arbetsgivare kan
komma att betala ut 4r sma jamfoért med den
vinst som arbetsgivaren gor vid en
automatisering, ir lénsamheten av att
rationalisera stor.

Digitaliseringen har drivit upp
omvandlingstrycket s3 att arbetsgivarens
behov av flexibilitet har ¢kat. Sjalvklart kan
anstillningstryggheten och anstillningsskydd
dven diskuteras utifran det tidigare
perspektivet om att anlitandeformer blir mer
flexibla och arbetstagare mer rérliga.
Arbetsritten utgdr frin tanken att
arbetstagaren dr kvar p8 samma arbetsplats
under en lang tid.

For att skapa en mer modern
anstillningstrygghet har arbetsmarknadens
parter pa den privata sidan fort samtal kring
att avsitta resurser for kompetensvixling och
kompetensutveckling mot att avsteg gors fran
turordningsreglerna i LAS. Digitaliseringen
gor att arbetstagarens trygghet och skydd mot
teknikdriven arbetsléshet inte lingre ligger i
anstillningstiden utan i kompetensen.

En relevant och uppdaterad kompetens gor det
ocksé mojligt att byta arbetsgivare oftare, jobba
mer flexibelt och gér det ocksa littare for
arbetsgivare att hitta ritt kompetens nir
virlden i fordndras allt snabbare.

Hir 4r det viktigt att notera att
turordningsreglerna pé det statliga
avtalsomradet skiljer sig fran dvriga
arbetsmarknaden genom att ett sirskilt
turordningsavtal3 kompletterar LAS. Aven
om statliga arbetsgivare har ett flexibelt avtal
méste ocksa statliga arbetsgivare ta stillning
till hur de vill agera om nytt system blir
verklighet pa stora delar av den svenska
arbetsmarknaden.

39 Statens avtalsverk (1984), Avtal om turordning fér
arbetstagare hos staten (TurA-S), cirkular 1984 A11.

40 Sverige har den storsta bristen pa hégskolestuderande.
Se Hays/Oxford Economics (2016), The Global Skilled

Lénebildning

Som tidigare ndmnts har digitaliseringen 6kat
polariseringen pa arbetsmarknaden. Jobb med
rutinbaserade arbetsuppgifter i mellanskiktet
har datoriserats och de som forlorat jobben har
manga ganger konkurrerat ut lagutbildade om
laglonejobb. Det har resulterat i en hog
arbetsloshet bland 1dgutbildade
(utbudsoéverskott). P4 samma ging har
individerna i toppen av 16neférdelningen
kunnat 6ka sin produktivitet eftersom de i
storre utstrickning dr ett komplement till
datorerna. Det har gjort att det efterfrigats
mer dn det bjudits ut. Det har darfor uppstatt
en allt hogre brist (efterfragedverskott) bland
dessa mer hogutbildade grupper.+

I praktiken &r det viktigt att se till att
matchningen mellan utbud och efterfragan
fungerar smidigt, men enligt skolboken s bor
den hir typen av obalanser justeras genom att
anpassa efterfragan, utbudet och priset pd
arbetskraft, det vill siga 16nen.

For att eliminera den héga arbetslésheten
bland 13gutbildade (utbudséverskott) bor till
exempel den efterfrdgade volymen av
lagkvalificerade 6ka. Om efterfrigan ska
kunna 6ka och de s3 kallade enkla jobben bli
fler kravs, allt annat lika, att lonen anpassas
nedat. Frgan 4r dock om en sddan utveckling
ir férenlig med en kunskapsnations
ambitioner. Ett alternativ som ofta uppfattas
som mer attraktivt dr att minska utbudet av
lagutbildade genom att 6ka antalet
utbildningsplatser fér denna grupp.

De senaste arens stora infléde av nyanlidnda,
dir en relativt stor andel saknar utbildning,
har stillt problemen med hog arbetsléshet
bland 13gutbildade pé sin spets. For att anpassa
16nen nedét och fér att vidareutbilda de med
1ag utbildning har LO och Svenskt Niringsliv
natt en partsdverenskommelse kring sa kallade
etableringsanstillningar. I denna
principéverenskommelse vintas ocksa staten
bidra med stora l6nesubventioner (ger
anpassning av 16nen nedét) kombinerat med
ett stort antal utbildningsplatser.

Lanscape — A Comple Puzzle, The Hays Global Skills Index
2016.
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For att eliminera den héga bristen pé
hoégutbildade (efterfragedverskott) bér till
exempel efterfragan pd hogutbildade minska.
Inte heller det scenariot &r sirskilt attraktivt
ur en kunskapsnations perspektiv. Ett mer
attraktivt scenario &r att 6ka utbudet av
hoégutbildade. Det racker dock inte med att
Oka antalet hogskoleplatser. Den sa kallade
utbildningspremien, det vill siga den
avkastning ett utbildningsér ger i Sverige i
form av hégre 16n, 4r idag samst i hela OECD.#
Jamfoért med andra lander 16nar det sig daligt
att utbilda sig i Sverige. For att f3 fler att vilja
att ga vidare till hogskolan och gora det mer
l6nsamt f6ér de som utbildar sig bor lonen for
dessa grupper anpassas uppéat.+

En del bedémare menar att det finns en hel del
som talar for att 16nerna borde vara mer
flexibelt satta i m&nga branscher. Centralt
styrda loner tycks i storre utstrickning leda till
simre anpassning av 16n och till hégre
arbetsloshet.43 Ménga bedémare tror ocks3 att
en lokal 16nebildning skulle géra det enklare
att eliminera obalanserna pd arbetsmarknaden.

De viktigaste skilen for en individuell och
lokalt satt 16n i staten dr dock att det gynnar
kompetensférsérjningen och gér det mojligt
att styra verksamheten. Statliga arbetsgivare
vill ha en dndamalsenlig l6nespridning som &r
anpassad till varje verksamhet. P4 en
arbetsmarknad med stor brist pd hégutbildad
arbetskraft blir myndigheternas méjlighet att
rekrytera nddvindig kompetens beroende av
mojligheterna att sitta 16n. En individuell och
differentierad l6nesittning dir kopplingen
mellan mél, resultat och 16n ir tydlig fér

41 Se OECD (2016), Education at a Glance 2016.

42 Lon ar inte det enda som gor ett specifikt yrke attraktivt.
Exempelvis har det inom vissa IT-utbildningar varit svart att
fylla alla platser trots att man efter utbildningen ar mycket
efterfrdgad och far en relativt hog 16n.

43 Se Konjunkturinstitutet (2017), Lénebildningsrapporten
2017.

medarbetaren, kan ocksa underlitta for
statliga chefers méjligheter att effektivt leda
och styra arbetet mot verksamhetens mal.

Eftersom digitaliseringen #ven fortsittningsvis
vantas leda till stor brist pd den
hogkvalificerade arbetskraft som oftast
efterfrigas i staten s8 kommer sannolikt
diskussionen kring hur 16neséittning kan bidra
till att bland annat eliminera obalanserna pa
arbetsmarknaden eller klara
kompetensférsérjningen fortsitta.

Skattepolitik

Ett annat sitt att mildra digitaliseringens
polariserande effekter och bristen pa
hogutbildade ar att sinka skatten pa arbete.
Om ett samhille, med ett allt hogre
omvandlingstryck, vill uppmuntra utbildning,
kompetensutveckling och ett livslangt ldrande
sa bor hoga marginalskatter undvikas.

En ligre marginalskatt leder dessutom till fler
arbetade timmar samt en storre mojlighet f6r
arbetsgivaren att anvidnda 16nen som
styrmedel i verksamheten. Niar
marginalskatten minskar och 16nedkningarna
tillats att sla igenom forstérks viljan att
prestera och ta ansvar for verksamheten.

Ska skatten pé arbete siinkas behovs andra
skattebaser. Manga ekonomer férordar darfor
en skattevixling fran skatt pa arbete till skatt
pa kapital och konsumtion.# Utmaningen blir
att vilja de skatter som minst paverkar
konkurrens- och tillvixtférmégan i Sverige.

Ur ett tillvixtperspektiv 4r det viktigt att
inkomsterna i samhillet 4r relativt jamnt
férdelade. En koncentration av inkomster
leder sannolikt till att en mindre andel av
inkomsterna laggs pa konsumtion och istillet
sparas, vilket himmar tillvixten. Som
namndes inledningsvis (se fotnot 5) har
forskningen visat att inkomstskillnaderna i
Sverige inte beror pa skillnader i 16n utan pé
stora skillnader i kapitalinkomster. Darfor
foérordas ofta en héjning av skatt pd
kapitalinkomster i utbyte mot siankt
marginalskatt pa arbete.

4 Se t.ex. Waldenstrém, D (2018), Kapitalbeskattningens
férutséttningar, Konjunkturradets rapport 2018, SNS, Blix,
M (2015), The economy and digitalization — opportunities
and challenges eller Blix, M. (2017), Hoga skatter utmanas
av digitaliseringen, Dagens industri, 2017-05-17.
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Ett annat vanligt argument som férs fram i
debatten bland ekonomer &r att skattebaserna
pa arbete och kapital vintas férindras i
framtiden. Utvecklingen av den nya tekniken
har inneburit ett prisfall pa realkapital (det vill
sdga maskiner, datorer, mjukvara m.m.) vilket
okat incitamenten for arbetsgivare att
automatisera och robotisera sin produktion
(det vill siga ersitta arbetskraft med kapital).
Det har inneburit att skattebasen pé arbete
minskat medan skattebasen pa kapital 6kat.4

Ett annat férslag som ofta framfors i debatten
ar att de sociala avgifterna pé arbete bér sinkas
for att minska incitamenten for
automatisering av jobb. P4 marginalen ir det
riktigt att héga arbetsgivaravgifter pé arbete
ger en extra skjuts till automatiseringen, men
mot det skulle kunna argumenteras att sinkta
arbetsgivaravgifter inte ar tillrackligt for att
avstd fran att automatisera. En arbetsgivare har
till exempel inga 16nekostnader for en robot
eller en dator. Dirfér har en arbetsgivare stora
incitament att automatisera dven om
arbetsgivaravgifterna helt tas bort.

En mojlighet att férstirka effekten ér att
kombinera en sinkning av skatten pa arbete
med ndgon form av robotskatt eller skatt p
datorer (utéver den redan existerande
kapitalskatten). Problemet 4r att inférandet av
en extra kostnad i form av skatt pé ny teknik
kommer att himma tillvixten och hindra de
nya jobb som potentiellt kan skapas genom
den nya tekniken. Nagot som knappast gynnar
de som sett sina jobb automatiseras. Dessutom
blir det svart att avgrinsa en sddan skatt. Ar
det bara fysiska robotar som ska beskattas eller
ska dven till exempel programvara inkluderas?

Jamstalldhet

Det senaste decenniet har kdnssegregeringen
pa arbetsmarknaden minskat och bidragit till
att 16neskillnaden mellan kvinnor och min
totalt sett minskat. Andelen kvinnor inom
vilbetalda traditionellt mansdominerade
yrken har 6kat och tvirtom. Andel kvinnor pé
ledande positioner har ocksé okat.

Eftersom digitaliseringen nu omstrukturerar
arbetsmarknaden borde det ge nya

45 Se Karabarbounis, L och B. Neiman (2013), The Global
Decline of the Labor Share, NBER working Paper 19136.

generationer av kvinnor och min stora
moijligheter att utmana gamla strukturer. Om
kvinnor i stérre utstrickning ges méjligheter,
bade som chefer och medarbetare, i de nya
branscherna och féretagen, borde ytterligare
steg mot en jamstilld arbetsmarknad och ligre
l6neskillnad kunna tas.

S& verkar dock inte vara fallet. Istillet verkar
det som om jamstélldheten i de nya féretagen
och de snabbt vixande branscherna ir 4nnu
sidmre 4n i de gamla branscherna. Det giller
inte minst ménga yrken inom IT-omrédet som
ar mansdominerade.

Digitaliseringen och robotiseringen har
inneburit att behoven av arbetskraft med
teknisk kompetens har 6kat inom omraden
dér andelen kvinnor ir mycket 13g. Nar
andelen arbetstagare med digital kompetens
Okar ser arbetsmarknaden ut att bli mer
konssegregerad.

=J

Loéneskillnaden kan 6ka d& den hoga
efterfrigan pa IT-kompetens leder till mycket
hoga 16ner, framfér allt inom det privata
niringslivet som kan betala de hogre 16nerna.

Loénen inom IT drivs dock inte bara upp pa
grund av en dkad efterfragan utan ocksa av en
hogre produktivitetstillviixt inom de féretag som
ar bittre pé att utnyttja ny teknik och IT.
Dessa innovativa foretag i framkant - som i
forsta kapitlet kallades fér “frontier firms” har
en mycket hégre produktivitetstillvixt och
16nedkning an i andra foretag. En klar
majoritet av dess anstéllda 4r min som far
mycket hoga 16nelyft.

Samtidigt 6kar kénssegregeringen av andra
skil 4n digitaliseringen. Den demografiska


http://www.nber.org/papers/w19136.pdf
http://www.nber.org/papers/w19136.pdf

utvecklingen vintas resultera i att antalet
anstillda i traditionellt simre betalda och
kvinnodominerade yrken inom vérd och
omsorg Okar snabbt. Den 6kade efterfrigan pa
kompetens inom vard och omsorg bér ocksé
resultera i hogre 16ner, men nivéerna ir
fortfarande 14ga i jamforelse med IT-sektorn.
Négot som delvis kan forklaras av att
produktiviteten &r lagre i offentlig sektor och
att det dr frdga om en skattefinansierad
verksamhet.

Dessa férandringar leder sannolikt till att 16ne-
och inkomstskillnaderna mellan kvinnor och
min inte minskar i samma takt som tidigare.
Problemen har bland annat uppmérksammats i
Digitaliseringskommissionens betinkande
som lade fram ett forslag dir kvinnor som
paborjat och fullgjort vissa hogre IT-
utbildningar fér sina studiemedel fér sex
terminer, motsvarande kandidatniv3,
avskrivna efter erlagd examen. Férslagets
férenlighet med diskrimineringslagen och EU-
ratten kan dock ifrigasatts.

En utveckling dir 16neskillnaderna mellan
kvinnor och min inte minskar i samma takt
som tidigare kommer formodligen ¢ka det
politiska trycket pé kvotering eller en mer
langtgdende l6nekartliggning. Nir det giller
kvotering foresprékar de statliga arbetsgivarna
ett inkluderande synsitt dir kompetensen
sitts i férsta hand. En kvotering pa statliga
myndigheter skulle ocksé strida mot de lagar
som reglerar att anstillningar i staten ska ske
utifrdn fortjanst och skicklighet.

Det finns ocksé de som ser férdelar med
digitaliseringen ur ett jamstalldhetsperspektiv.
Digitaliseringen har 6kat méjligheterna till ett
mer flexibelt arbetsliv. Méjligheten att jobba
mer flexibelt innebir att ménga kvinnor
undviker den s& kallade deltidsfillan. En
undersdkning gjord av TNS Sifo p& uppdrag av
Jusek visar att nistan en tredjedel skulle
behova gé ner i arbetstid om de inte kunde
arbeta mer flexibelt.#® Andra menar att en
sddan flexibilitet istillet cementerar ett mer
ojamlikt ansvarstagande fo6r hem och barn.

Arbetsmiljo

Digitaliseringen och robotiseringen innebir
att till exempel tunga lyft och trékiga
rutinbaserade arbetsuppgifter forsvinner.

% Se Jusek (2016), Familjen i det flexibla arbetslivet.
47 Se Arbetsmiljoverket (2015), Digital arbetsmiljé, 2015:17

Digitaliseringen dndrar forutsattningarna for
bade privatliv och arbetsliv. Det sa kallade
grinsldsa arbetslivet har gjort att vissa
arbetstagare upplever en frihet medan andra
upplever att stressen dkar genom stindig
uppkoppling. I statsférvaltningen minskar
sjukfrdnvaron relaterad till fysiska skador
medan stressrelaterad sjukfranvaro 6kar.

Digitalt arbete innehéller enligt forskningen
en kombination av faktorer som visat sig ge
storre kreativitet, flexibilitet och frihet men
som ocksé riskerar att ka stressen.
Arbetsmiljéverket menar att krav p3 hog
kvantitet eller kvalité, intensifieringen av
arbetet, 6kad information, 13g egenkontroll
och ett svagt upplevt stéd dar de kognitiva
kraven pa perception, uppmirksamhet och
minne 4r hoga 6kar stressen.4’

Automatisering resulterar ofta i stora
organisationsférindringar. Vissa moderna
anlitandeformer, inom till exempel
nyttjandeekonomin, upplevs inte bara som
flexibla utan ocksé som otrygga. Aven detta
kan ge upphov till 6kad stress.

Samtidigt ger flexibiliteten bittre
férutsittningar att £ vardagen att fungera.
Sarskilt viktigt har det visat sig for foraldrar
med smébarn som i stérre utstrickning dn
tidigare fatt mojlighet att vilja varifrén och
nir de jobbar.4® En flexibel arbetstid har i viss
man blivit ndgot som framfér allt unga
akademiker ser som attraktivt. De efterfrgar
en storre frihet for att kunna planera och ligga
upp sitt arbete. Niar medarbetarna i storre
utstrickning jobbar utanfér arbetsplatsen
férandras kraven pé ledarskapet ur ett
arbetsgivarpolitiskt perspektiv.

Det moderna arbetslivet innebir mer av
flexibla 16sningar och anlitandeformer dn
vanliga tillsvidareanstillningar. I vissa

48 Se Jusek (2016), Familjen i det flexibla arbetslivet,
rapport 2016.
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situationer kan det till och med vara oklart
vem som i arbetsmiljolagens mening ar
arbetstagare och arbetsgivare. Vem bir
arbetsmiljéansvaret och vad innebéir ansvaret?
For inhyrd arbetskraft ar lagen tydlig medan
arbete genom digitala plattformar och
egenanstillningar ger upphov till en storre
otydlighet kring vem som ir arbetsgivare och
vem som bir arbetsmiljéansvaret.
Arbetsmiljélagen (1977:1160) som tillkom pd
1970-talet och som inte helt hingt med in i
den digitala eran behéver sannolikt
moderniseras.9 En vanlig synpunkt bland
arbetsgivare ir att arbetsmiljolagstiftningen
dessutom ir alltfér problemorienterad.
Forskningen kanske i stérre utstrickning
borde inriktas pé att identifiera
framgangsfaktorer i stéllet for att fokusera pé
vilka faktorer som leder till simre hilsa.

I den statliga arbetsgivarpolitiken har
utvecklingsfragor kopplats ihop med
arbetsmiljo genom att fastsla att en god
arbetsmiljo frimjar verksamhetsutveckling,
Ambitionen ir att frimja hilsa i arbetslivet i
stillet for att sitta ohilsa i centrum.

Ledarskap och
medarbetarskap

For att mota ett allt snabbare digitalt
omvandlingstryck har ménga organisationer
borjat dndra sitt sétt att driva verksamheten.
Det 6kade digitala omvandlingstrycket kriver
att organisationerna stindigt férindras och
blir mer innovativa.

Omvandlingstrycket paverkade till en borjan
framst [T-relaterade branscher men har spridit
sig till alla med kommersiell verksamhet.
Kombinationen av en 6kad digitalisering och
ett hogre kunskapsinnehall i varor och tjanster
innebir ett 6kat tryck pa organisationer att
férnya sig och arbeta med innovation.

Sedan en tid har ocksa trycket pé offentlig
sektor intensifierats. Aven om konkurrens
inte finns pa samma sétt i statlig sektor blir
kunskapsinnehallet allt stérre i

4 Se SOU 2017:24, Ett arbetsliv i férandring — hur pdverkas
ansvaret fér arbetsmiljén?, Betankande av Utredningen om
arbetsmiljoregler for ett modernt arbetsliv.

50 Se till exempel Berkley Research Group (2016), The Silicon
Valley Model: A New Approach to Managing the Firm in a

myndigheternas tjansteutbud och trycket pa
statliga myndigheter frén bade regeringen,
medborgare och foretag att effektivisera och
férnya sig ar stort. Darfor ar
innovationsprocesserna dven i statlig sektor
avgorande for hur myndigheterna ska klara
sina uppdrag.

Nir det giller arbetsgivarpolitiken s8 finns det
naturligtvis manga olika teorier och &sikter om
vad digitaliseringens snabba och disruptiva
forandringar kommer att betyda for till
exempel ledarskapet, medarbetarskapet och
sittet att organisera arbetet.5° Det finns dock
ndgra dterkommande reflektioner som de
flesta experter och bedémare dr dverens om ar
av vikt for ett framgangsrikt ledarskap och
medarbetarskap i den framtida
digitaliseringen. Utgdngspunkten &r att
digitaliseringen driver utveckling och
samhillsférandring i ett allt snabbare tempo
vilket kommer kriva en férindring av bade
ledarskap och medarbetarskap.

Tanken om det delegerade ledarskapet ar 1&ngt
ifrdn ny, men nir utvecklingen gar allt
snabbare och informationsflddet blir allt storre
far detta synsitt en renissans. Tidigare hade en
chef ofta ett informationsévertag gentemot
medarbetaren, men numera gor det stora
flddet av information att det oftast r tvirtom.
Det enorma informationsflodet goér att en chef
inte kan fokusera pa detaljer och kontroll.
Istillet for att utéva kontroll, som dessutom
ddmpar medarbetarens innovation och
ansvarstagande, bor en ledare vara mer av en
visiondr, peka ut riktningen fér verksamheten
och kommunicera syftet med malen.
Ledarskapet pekar ut vart verksamheten ska
medan medarbetaren tar ett storre ansvar for
planeringen och fér hur maélen ska uppnas.
Det innebir att en ledare ocksé bor vara
coachande och se till att skapa férutsittningar
fér medarbetare att lyckas. Att uppmuntra,
motivera och dterkoppla till medarbetaren blir
allt viktigare. Hir 4r det viktigt att inse att det
flexibla anlitandet blir en stor utmaning for
ett mer lojalt, delaktigt och ansvarsfullt
medarbetarskap.

Digital Age eller Nilsson, S (2015), Making innovation
everyone’s business — using routines and controls,
avhandling, KTH.
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Experterna pratar ofta om att framtidens
ledarskap ocksd bor vara mer agilt, det vill siga
lattrérligt och situationsanpassat. Det blir
viktigt hur arbetsgivaren hanterar resurser och
vilken flexibilitet organisationen har i sina
strukturer och processer. En ledare bér
snabbare kunna identifiera férindringar av
betydelse f6r den egna verksamheten och
forstd vad som behovs i framtiden.

Att vara anpassningsbar och
forandringsbenigen vintas ocksé bli allt
viktigare egenskaper hos medarbetaren. En
medarbetare vintas kunna ta ett storre ansvar
inte bara for sitt eget arbete utan ocksa for hur
verksamheten utvecklas.

Som tidigare nimnts kommer ett mer flexibelt
arbetsliv stilla storre krav pa ledarskapet. Det
kan till exempel handla om att f3 medarbetare
att tillsammans med arbetsgivaren ta ansvar
for bdde verksamhet och sin hilsa.

Ett innovativt
arbetssatt och klimat

Den snabba digitala utvecklingen gér ocksé
att dven arbetsprocesser behéver dndras.
Tanken ir att skapa snabbare och mer flexibla
arbetsprocesser.
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Digitaliseringen innebir en éverging fran
industrisamhaillets mer hierarkiskt styrda
processer med fokus péd massproducerade varor
till mer anvindarfokuserade och
individualiserade digitala tjinster. Ménga
bedémare tror dirfér att processerna méste bli
mer kund- och anvindarorienterade. Tjinster
utformas allt mer utifrdn individuella behov

51 Se t.ex. Steiber, A (2014), Googlemodellen —
foretagsledning fér kontinuerlig innovation i en

snabbférédnderlig vérld, Fritzes.

och 6nskemal. Det blir allt vanligare att
anvindaren integreras i utvecklingsprocessen
av nya tjanster.

Istallet f6r 1anga processer dir nya idéer och
tjanster ska testas och stimmas av pd olika
nivéer i den interna organisationen bor
prototyper testas direkt pa anvindare.
Arbetsprocessen bér bygga mer pé "trial and
error” dir anvindarens synpunkter pé en tjinst
eller en service far stor betydelse istéllet fér att
tjinstemannens egna synpunkter far alltfor
stor betydelse.

Den nya arbetsprocessen ska bygga mer pé att
véga testa och det dr en av ledarens viktigaste
uppgifter att skapa en kultur dir arbetstagare
végar och far misslyckas. S kallade
innovationslabb och samarbeten éver
sektorsgranser har blivit allt vanligare.

Ur ett arbetsgivarpolitiskt perspektiv innebar
det hir att arbetsgivaren maste bli 4nnu béttre
pa att skapa forutsittningar for ett innovativt
och kreativt klimat. Dir det finns méjlighet
att omprioritera resurser till f6rmén for mer
innovativt arbete bor det géras. En vilkiand
regel dr den s3 kallade 70/20/10-regeln fo6r
innovation. Dir 7o procent liggs pa
kirnverksamhet, 20 procent pa att utveckla
kiarnverksamhet och 10 procent pé att utveckla
négot nytt.>

I manga av de framgangsrika digitala féretagen
betonas ofta méjligheten att £f3 misslyckas, ldra
av misstagen och till och med fira dem.
Risktagande bér belonas. Att vara férldtande
bygger tillit och stimulerar
innovationsformaga.

Det ir ocksa viktigt att skapa en 6ppen och
larande organisation. Kunskap och
information bor i sd stor utstrickning som
moijligt delas i organisationen. Forskarna pekar
ocksé pé vikten av att det innovativa arbetet i
organisationerna maéste integreras och fungera
med den 6vriga organisationens arbetssitt.

Att vara attraktiv som
arbetsgivare

Digitaliseringen har gjort att en ny generation,
den s3 kallade generation Y eller Millennials
som vixt upp i en digital virld ser pa
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arbetslivet pd ett annat sétt 4n tidigare
generationer. Debatten kring denna
generation och hur de ser pé arbetslivet bygger
pa en mingd studier som resulterat i en rad
generaliseringar.5> De har alltid haft tillgdng
till internet, 4r stindigt uppkopplade och lever
sina liv i sociala medier. De har kunnat se en
hel tv-serie i striack pa nitet istéllet fér att
vianta en vecka pé ett nytt avsnitt.

De ir vana att omgdende f3 kommentarer och
likes kring sitt liv och sin person. Precis som i
privatlivet vill de i arbetslivet ha frekvent
feedback frén till exempel en chef. De ser
helst att kommunikationen &r rak och direkt.

Ledarskapet bora vara coachande och ta
hinsyn till individen. Ledarskapet bér ocksé
vara 6ppet och transparent. De vill inte att
chefen héller inne information och gillar inte
att bli exkluderade. Snapchat och Instagram ir
populért och de ser i allt stérre utstrickning
bild och video som sitt forsta sprak.

De gillar att arbeta flexibelt och har accepterat
ett granslost arbetsliv. De tycker det 4r okej att
vara tillgingliga jimt men tycker ocks att det
ar en sjilvklarhet att £ gd ifrdn jobbet mitt pa
dagen for att till exempel delta i ndgon
aktivitet. De har svérare att acceptera
traditionella kontorstider, behéver inte alltid
sitta vid samma skrivbord utan gillar kreativa
och innovativa arbetsplatser. Ndgot som
kanske talar f6r de s3 kallade
aktivitetsbaserade arbetsplatserna. De
uppskattar frihet under ansvar och

52 Se t.ex. PWC(2017), Workforce of the Future, Deloitte
(2017), The Millenial Mindset, Manpowergroup (2016),
Millenial careers: 2020 Vision, IBM (2015), Myths,
Exaggerations and Uncomfortable Truths, Constanza, P.
m.fl. (2012), Generational Differences in Work-Related

fértroendearbetstid. De vill girna, genom en
kombination av jobb och privatliv, skapa ett
slags eget varumirke kring sin person i sociala
medier.

De ser girna ett arbetsliv som 4r mer
individanpassat och har svart for one-size-fits-
all. Otaligheten gor ocksa att de i stérre
utstrickning 4n andra generationer byter jobb
eller arbetsuppgifter oftare. Darfor kan det
som arbetsgivare vara viktigt att lyfta fram de
utvecklande arbetsuppgifter som finns.

De ir inte bara den férsta riktigt digitala
generationen utan sigs ocksd ofta vara den
férsta curlade generationen. De sigs ofta i
storre utstrickning 4n andra generationer fatt
hora fran foridldrarna att de dr speciella och att
de kan f8 och bli allt de vill i livet. De beskrivs
déarfér ofta ndgot svepande som
6verbeskyddade och lata, men samtidigt som
idealistiska och toleranta individer som vill ha
ett djupare syfte med sitt jobb &n att bara tjina
pengar. De vill géra skillnad och férbittra
virlden. De foraktar falskhet och gillar allt
som &r dkta. [roni sigs fungera daligt pa
generation Y. Manga menar dirfor att det
blivit lika viktigt for privata aktorer som for
offentliga att ha ett budskap dir det finns en
djupare och dkta mening. Det ger naturligtvis
statliga arbetsgivare goda mojligheter att
profilera samhillsnyttan i sina verksamheter.

Frégan dr hur arbetsgivare bor férhalla sig till
den nya generationen och om nigot méaste
andras f6r att som arbetsgivare vara attraktiv.
P4 vilket sitt maste verksamhet och kultur pa
arbetsplatsen férindras eller dr det den nya
generationen som kommer att férandras och
bli mer konform nir den blivit mer etablerad
pa arbetsmarknaden?

Ett omréde dir arbetssittet kan bli mer digitalt
ir hur en statlig arbetsgivare rekryterar och
skapar kontaktytor mot potentiella
arbetstagare eller utférare. Nir det giller
rekrytering visar en ny studie fran McKinsey
Global Institute att anvindandet av digitala
plattformar vid anlitande 6kar produktiviteten
och minskar kostnaderna.s3 Andra bedémare
menar ocksa att det som arbetsgivare blir allt

Attitudes, Journal of Business and Psychology, Vol. 27, no 4.
PWC(2011), Millenials at Work — Reshaping the Workplace.
53 Se McKinsey Global Institute (2015), Connecting talent
with opportunity in the digital age.
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viktigare att utnyttja de digitala verktyg och
kontaktytor som finns. Var fjirde svensk i
arbetsfér dlder anvinder idag LinkedIn.54 De
som ir attraktiva pa arbetsmarknaden vet sitt
virde och #r allt mer lattrérliga. En
forutsattning for denna lattrorlighet ér digitala
verktyg och kontaktytor. Vad innebir en
sddan utveckling for statliga arbetsgivare?

Arbetstid, semester
och fritid

Digitaliseringen innebir att det pé sikt blir
billigare att producera varor och tjanster. Det
innebir, allt annat lika, stora
produktivitetsférbattringar som leder till stora
vinster. Det kan ocks3 leda till hégre 16ner for
de grupper av arbetstagare som 4r komplement
till den nya tekniken. De okar sin
arbetsproduktivitet och dirmed sin potentiella
16neniva. Samtidigt innebir ligre kostnader
for att producera och en tuffare global
konkurrens att priserna pé varor och tjanster
inte 6kar lika snabbt som normalt. En hégre
16n och stagnerande prisdkningar resulterar i
en storre kopkraft. Det i sin tur innebir att de
grupper som fatt mer i planboken istéllet kan
anvinda en del av den 6kade kopkraften till
att efterfriga mer fritid i form av lingre
semester, mer ledighet och kortare arbetstid.
Det finns en del som talar for att fler vill
utnyttja pd det statliga avtalsomréadet vill
utnyttja enskilda dverenskommelser dir 16n
byts mot till exempel mer semester eller
pension.>5

Arbetstagare kan ocksa drabbas av mer eller
mindre ofrivillig fritid. I ménga linder har
darfér en férnyad diskussion om sé kallad

54 Kalla: ISS (2016), Svenskarna och internet 2016.

medborgarlin tagit fart. Om en teknikdriven
arbetsldshet blir utbredd anser manga att det
kanske dr den enda l6sningen. Andra menar
att det riskerar att skapa en ny underklass och
att det rimmar daligt med den svenska
arbetslinjen. Ett alternativ 4r en slags
medborgarlén dir en motprestation i form av
omskolning kravs. Ett annat populart forslag i
samma tappning ir tanken om arbetstids-
férkortning vid 6kad automatisering, firre
jobb och produktivitetsdkning. Har aterstar
som alltid frigan vem som ska betala en s3dan
arbetstidsférkortning. Ska det finansieras
genom lagre vinster, 16ner eller mindre av
annan vilfiard?

Urbanisering och
lokalisering av statlig
verksamhet

I det forsta kapitlet beskrevs hur
urbaniseringen f6rstirkts av digitaliseringen.
Det réder inte ndgon tvekan om att vissa
kostnader fér till exempel lokaler och 16ner
Okar da verksamhet forldggs till kluster.
Samtidigt talar bade teori och empiri for
férdelar i form av till exempel béttre
kompetensférsérjning, 6kad samverkan, hogre
produktivitet, niarhet till medborgare, andra
organisationer och féretag. Férdelar som
Sverstiger nackdelar som exempelvis hoga
kostnader fér lokaler. Verksamheter som
bedrivs i bide offentlig och privat regi anses i
de allra flesta fall vara mer kostnadseffektiv
om den lokaliseras till stora kluster.

5 Arbetsgivarverket (2017), Léneutvecklingen pé det
statliga avtalsomradet, statistikperioden, 2015-2016.
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https://www.iis.se/docs/Svenskarna_och_internet_2016.pdf
http://www.arbetsgivarverket.se/globalassets/avtal-skrifter/rapporter/loneutveckling-i-staten-20170315.pdf
http://www.arbetsgivarverket.se/globalassets/avtal-skrifter/rapporter/loneutveckling-i-staten-20170315.pdf
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I andra fall kriver affirsverksamhet eller
myndighetsservice fysisk narvaro. Fér vissa
myndigheter dr det en del i uppdraget att
fysiskt finnas tillginglig i alla regioner. Det
kan till exempel handla om polisidr
verksamhet dir fysisk nérvaro dr ndgot som
inte kan digitaliseras bort i samma
utstrackning. Service kan inte erbjudas digitalt
eftersom fysisk nirvaro dr en del av sjilva
verksamhetsidén.

Andra delar av statsforvaltningen som till
exempel Forsidkringskassan,
Arbetsformedlingen, Kronofogden eller
Skatteverket har digitaliserat och
effektiviserat stora delar av sin verksamhet
vilket i sin tur paverkat kontorsnitet och
antalet kontor. I Statskontorets utredning
kring myndigheternas lokaliserings® visade
underlaget att myndigheterna bedémer att
lokal narvaro har minskat i betydelse. De
uppfyller i stillet sin serviceskyldighet genom
digitala tjanster. Aven om digitaliseringen
minskar behovet av fysisk nirvaro fér de flesta
finns det fortfarande grupper som till exempel
nyanlinda och ildre som av olika anledningar
féredrar fysisk narvaro och service p3 plats.

For att 6ka effektiviseringen i sin verksamhet
har ménga myndigheter slagit ihop
verksamheter och lokaliserat sig till
regioncentra ute i landet. Beslutet som tagits
att placera hela myndigheter eller delar av
kontorsniten i olika kluster har gjorts av
effektivitetspolitiska skdl. Att franga ett sddant
beslut innebar nistan alltid att verksamheten
férsamras i ndgot perspektiv.

Ibland finns istillet s kallade
fordelningspolitiska skdl for att av
regionalpolitiska orsaker forligga myndigheter
eller delar av myndigheter pa annan plats.

Dirfor finns i det hiar ssmmanhanget en
klassisk motsittning mellan det som i
ekonomisk teori kallas fér effektivitets- och
férdelningspolitiska mal. Det betyder att
regionalpolitisk hiansyn har sitt pris i form av
exempelvis lingre handliggningstider hos en
myndighet (allt annat lika) och pa
motsvarande sitt har en mer effektiv statlig

56 Se Statskontoret (2016), Statliga myndigheters
lokalisering — Ett samlat underlag, 2016:8

verksamhet sitt pris i till exempel mindre av
fysiska méten med en handliggare i glesbygd.

Det blir en politisk balansgdng mellan att &
ena sidan halla ihop hela Sverige och att &
andra sidan 3 ut s mycket som mojligt av
varje skattekrona. Den snabba digitaliseringen
och urbaniseringen gér det sannolikt 4nnu
viktigare att i framtiden vara tydlig med vad
konsekvenserna och kostnaden for de olika
alternativen ar.

Pa vilka grunder ska da statlig verksamhet
lokaliseras? Ytterst dr det politiken som
ansvarar for statlig forvaltning och enligt den
svenska forvaltningsmodellen ir det
traditionellt regeringen som bestimmer var
myndigheter ska forliggas, men har genom
den arbetsgivarpolitiska delegeringen gett
myndigheterna sjilva méjligheten att
bestdmma 6ver var kontorsnit och regional
verksamhet ska placeras. De senaste &rens
urbanisering har dock gjort att lokaliseringen
av myndigheternas kontorsnit ifrigasatts i
debatten.

Om den arbetsgivarpolitiska delegeringen
inskrinks och myndigheterna inte lingre kan
bestdmma 6ver sina kontorsnit frintas de ett
viktigt instrument i sitt arbete med att
effektivisera den statliga verksamheten. Om
verktygen for att effektivisera frantas
myndigheterna, ir det da inte rimligt att ocksd
fringa de effektiviseringskrav som &lagts
myndigheterna?

Det giller exempelvis det produktivitets- och
effektiviseringskrav som finns i upprikningen
av anslag i ramanslagssystemet. Bor inte
principen vara att effektivitetskrav endast
stills om mojlighet att paverka effektiviteten
ags av myndighetsledningen?

Statliga regelverk och
kompetensférsorjning

Utvecklingen mot ett flexibelt anlitande av
medarbetare far specifika konsekvenser fér
statliga arbetsgivare. De statliga regelverken
ger statliga arbetsgivare mindre mojligheter dn


http://www.statskontoret.se/globalassets/publikationer/2016/201608.pdf
http://www.statskontoret.se/globalassets/publikationer/2016/201608.pdf

andra arbetsgivare att anvinda sig av flexibla
anlitandeformer.

Vid utnyttjande av flexibla anlitandeformer
via till exempel digitala plattformar och
egenanstillningar dr det, som ndmndes
inledningsvis, inte alltid sjilvklart vem som i
juridisk mening &r att betrakta som
arbetsgivare, arbetstagare, uppdragstagare eller
uppdragsgivare.

&,
)

Ur ett arbetsgivarperspektiv dr det viktiga att
veta om den som utfér ett jobb pd en
myndighet &r att betrakta som arbetstagare
eller uppdragstagare eftersom det styr vilket
regelverk som giller.

Om en statlig arbetsgivare har att géra med en
arbetstagare giller reglerna om fértjénst och
skicklighets” Aven anstillningsférordningens
regler om informationsplikt och 6verklagande
ska beaktas. Det finns ocksé regler kring
myndighetsutévning, hur den kan outsourcas
och vem som far utéva den.s®

Nir kombinatérer blir allt vanligare kommer
ocksa statliga arbetsgivare att stta pa dessa
oftare. Hir madste en statlig arbetsgivare
férbjuda bisysslor som ir eller riskerar att vara
fortroendeskadliga.s® Dessutom kan statliga
arbetsgivare enligt kollektivavtal férbjuda
arbetshindrande och konkurrerande
bisysslor.® Det kan ocks3 uppsta problem om
en redan statsanstilld tror att hen tar
ytterligare ett jobb som uppdragstagare i en
annan myndighet (som till exempel

57 Se i 12 kap. 5 § Regeringsformen (RF) och 4 § i Lagen om
offentlig anstélining (LOA).

%8 Se Forvaltningslag (FL), (1986:223) samt regler om
tjanstemannaansvaret i LOA och Brottsbalken.

%9 Se 7 § i Lagen om offentlig anstélining (LOA)

60 Se Arbetsgivarverket (2012), Bisysslor.

¢ Se11 § i Lagen om offentlig anstéllning (LOA)

82 Se Férordning (2014:115) med instruktion fér
utrikesrepresentationen

8 Se Lagen om offentlig upphandling (LOU.), (2007: 1091).

kombinatér), men i sjdlva verket dr att
betrakta som arbetstagare dven i den andra
myndigheten. D& kan hen automatiskt bli av
med sin férsta anstillning. &'

Digitaliseringen och globaliseringen innebar
att arbetsuppgifterna i manga fall kan utféras
pa annan plats 4n dir arbetsgivaren befinner
sig. I privat sektor 4r det vanligt att anstélla i
utlandet nir det dr svart att hitta kompetensen
i Sverige. Kan staten utnyttja digitaliseringens
gransoverskridande pd samma sitt? I staten ar
det mojligt att stationera svensk personal i
utlandet, men svarare att som myndighet
anstilla utlindsk kompetens i utlandet. For
statsférvaltningen dr det i vissa fall praktiskt
mdijligt att anvinda distansavtal men ur ett
juridiskt perspektiv ir det svarare att pd ett
enkelt och praktiskt sitt dra nytta av utlindsk
kompetens. Ett undantag 4r si kallade
utlandsmyndigheter, till exempel ambassader
och konsulat, som kan anstilla lokalt.®2

Skulle det istéllet vara frigan om en extern
uppdragstagare sé giller i stillet Lagen om
offentlig upphandling (LOU).% Hir finns
dessutom en rad specialregler som rér olika
myndigheter. 64 Ett mycket omfattande
regelverk har de senaste dren kompletterats
med krav pd att vissa arbetsrittsliga villkor
rorande 16n, arbetstid och semester uppfylls
om upphandlingen 6verstiger ett visst virde.5s

Hur ska statliga arbetsgivare forhélla sig till att
reglerna for statliga arbetsgivare gér
kompetensférsérjningen snévare i statlig
sektor dn i andra sektorer? Ska statliga
arbetsgivare jobba for att f4 samma
moijligheter som andra arbetsgivare? En
princip som annars brukar hivdas. Samtidigt
giller det att komma ihag att syftet med
reglerna bland annat &r att undvika korruption
och att skapa tillit till staten. Om fértroende
saknas for statlig verksamhet spelar det ingen
roll vilken kompetens som finns.

% Det finns ocksa fler andra lagar pa specifika omraden,
férordningar samt europarattsliga direktiv som styr
upphandlingar. Se till exempel Lagen om upphandling
inom omréadena vatten, energi, transporter och
posttjianster (LUF), (2007:1092) eller Lagen om valfrihet hos
Arbetsférmedlingen , (2010:536).

8 Kravet pa ett visst troskelvarde har inneburit att cirka tva
tredjedelar av alla upphandlingar undantas fran
regelverket Se Finansutskottets betankande 2016/17:FiU31
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https://lagen.nu/1974:152
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/lag-1994260-om-offentlig-anstallning_sfs-1994-260
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/lag-1994260-om-offentlig-anstallning_sfs-1994-260
http://www.notisum.se/rnp/sls/lag/19860223.htm
https://www.arbetsgivarverket.se/globalassets/avtal-skrifter/skrifter/bisysslor20120704.pdf
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/forordning-2014115-med-instruktion-for_sfs-2014-115
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/forordning-2014115-med-instruktion-for_sfs-2014-115
http://www.notisum.se/rnp/sls/lag/20071091.HTM
http://www.notisum.se/rnp/sls/lag/20071092.HTM
http://www.notisum.se/rnp/sls/lag/20071092.HTM
http://www.notisum.se/rnp/sls/lag/20071092.HTM
http://www.notisum.se/rnp/sls/lag/20100536.htm
http://www.notisum.se/rnp/sls/lag/20100536.htm
https://data.riksdagen.se/fil/3A669511-90FF-4342-B7BE-C7B0280DF0AE
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Den moderna statliga
tjanstemannarollen

Om allt mer av arbetet i statsférvaltningen i
framtiden utférs av individer som inte ir
anstillda utan i stillet 4r inhyrda och kortare
anstillningstider blir allt vanligare kan dven
andra svérigheter uppsta. Fragan ir till
exempel om det d3, utéver kompetens, blir
svarare att bibehélla den virdegrund och
lojalitet som statstjinstemannarollen kriver.

fili

Ménga av de regler som riknas upp i férra
avsnittet syftar till att uppritthalla en
virdegrund och tillit till staten. Javsreglerna,
de forvaltningsrittsliga principerna om
kommunikation med de parter som berors av
en friga, tjinsteansvaret i sdvil brottsbalken
som i LOA - bygger i grunden p3 att
foérfaranden ska priglas av transparens och att
en statstjansteman till exempel inte ska vara
javig. Om inhyrd arbetskraft och kortare
anstillningstider blir vanligare kan det bli
svérare att uppritthélla den virdegrund som
dessa regler syftar till.

Socialférsakringar

Det nuvarande socialférsikringssystemet utgar
fran andra mindre flexibla
anstillningsférhallanden 4n de som haller pa
att vixa fram i digitaliseringens fotspér.
Dagens system har utvecklats under en period
da fast anstillning, stadigvarande ménadslén
och kollektivavtal varit norm. Nér det blir allt

¢ Inom sjukforsakringen finns visserligen 16sningar for att
hantera personer med oregelbundna inkomster och
varierande arbetstid.

vanligare att byta yrke eller bransch och d&
temporira anstillningsformer, eget
foretagande eller kombinatorer okar, riskerar
trygghetssystemen att forsvagas.

For det forsta innebér en utveckling mot
mindre av schemalagda anstillningar att
arbetstid i traditionell mening blir ett
omodernt begrepp som &r svart att mita och
sl3 fast. Eftersom systemen i flera fall bygger
pa hur mycket arbetstagaren jobbat eller hur
stor del av arbetstiden som arbetsférmégan
varit nedsatt blir det svarare att préva ritten
till och storleken p4 ersittningarna.®¢

For det andra gor allt fler egenanstillningar,
frilansare, egenféretagare m.m. att det finns en
risk att vissa grupper hamnar utanfér
trygghetssystemen. Speciellt har det i vissa
egenanstillningar visat sig svart att sl fast
juridiskt om individen har ritt till a-kassa.

Stora tekniska revolutioner har ofta pa sikt
resulterat i ett hogre vilstand for de flesta,
men évergdngen har ménga ginger inneburit
en 6kad arbetsloshet. Om arbetsmarknaden nu
stir infér en ny dvergingsperiod diar ménga
riskerar att bli arbetslésa till f6ljd av
digitaliseringen blir det sérskilt viktigt att sd
manga som mojligt omfattas av
arbetsloshetsforsdkringen. Om ménga saknar
sjuk- eller arbetsloshetsférsikring sé okar i
stéllet kostnaderna for till exempel
ekonomiskt bistdnd. Sannolikt hamnar notan i
knit pa arbetsgivare och 16ntagare i form av
hogre skatter. Darfor har det av tradition varit
viktigt for staten och arbetsmarknadens parter
att s manga som mojligt ticks av forsikring.

Tjanstepension

Stindiga byten av jobb, branscher, mer av
flexibla anlitandeformer dir det till exempel
blir vanligare att ha flera jobb samtidigt eller
kanske kombinera ett jobb med att vara
egenforetagare gér ocksa att det blir svarare att
6verblicka och planera sin pension. Innehallet
i det orangea kuvertet riskerar att bli svarare
att sammanstilla och att forsta.



Nir allt fler har en mer flexibel anknytning
till en arbetsplats, arbetsgivare och
fackférening blir det sannolikt farre som
omfattas av kollektivavtal och tjanstepension.

Ar det rimligt att ha en forsikring eller en
tjanstepension i varje yrke eller bor det finnas
en gemensam férsikring eller tjinstepension?
Vad ér bra ur ett kompetensférsérjnings-
perspektiv? Kommer utvecklingen g& mot mer
individanpassade eller gemensamma
l16sningar? Hur ska pensions, sjuk- och
arbetsloshetsforsikring eller
kompetensférsikring utformas i framtiden?

Kollektivavtalens
legitimitet

Den tva senaste decennierna har en tydlig
nedgéng av den fackliga organisationsgraden
observerats pa den svenska arbetsmarknaden.5”
Nedgangen bréts visserligen tillfalligt i borjan
av finanskrisen fér att sedan 8terigen fortsitta
négot ar direfter. P4 samma sitt har andelen
fackligt organiserade statsanstillda minskat
under en mycket 1ang period. Nedgéngen har
dock stannat upp under de senaste ren.

Det finns en rad mojliga forklaringar till
nedgangen i den fackliga organisationsgraden
pa den svenska arbetsmarknaden. Andelen
yngre, utrikes f6dda och storstadsbor med
lagre organisationsgrad har 6kat medan
grupper med hég organisationsgrad som
offentligt anstillda och industriarbetare har
minskat. Det finns ocksd mycket statistik som
talar for att slopandet av avdragsritten for

%7 Se bl.a. Arbetsmarknadsekonomiska radet (2018), Hur
fungerar kollektivavtalen?
% Se t.ex. OECD (2017), OECD Employment Outlook 2017.

fackavgiften paverkat negativt. Aven
férsamringen av a-kassans ersittning och
hogre a-kasseavgifter tycks ha inneburit att
firre sokt sig till facken.

Néigon nedgéng i organisationsgraden for
arbetsgivare har inte observerats. En férklaring
till en hég organisationsgrad bland statliga
arbetsgivare ir att myndigheterna under
regeringen ansluts automatiskt.

Det finns internationell forskningen dir det
observerats en stark korrelation mellan facklig
anslutningsgrad och andel arbetstagare som
har kollektivavtal.®® An s3 linge har dock
nedgéngen i den fackliga organisationsgraden
inte pdverkat de svenska kollektivavtalens
tickningsgrad i ndgon stérre utstrickning.

En faktor som véntas bli allt viktigare for
organisationsgraden pé den svenska
arbetsmarknaden ir utvecklingen av de
flexibla anlitandeformerna. Vad hinder med
fackets och arbetsgivarnas roller nir allt fler pd
arbetsmarknaden ir egenanstillda eller pé ett
annat sitt 4r mer flexibelt knutna till en
arbetsgivare? Hur ska facken organisera
arbetstagare nir det inte finns en traditionell
arbetsplats? Det finns en hel del internationell
evidens for att s kallade a-typiska
anstillningar minskar den fackliga
organisationsgraden.5

Aven arbetsgivares intresse och incitament att
tillhéra en arbetsgivarorganisation och
tillimpa kollektivavtal kan minska om
medarbetarna inte dr fackligt anslutna. En
sddan utveckling ger kollektivavtalen en
minskad legitimitet och kan p3 sikt méjligen
resultera i en simre tickningsgrad.

% Se t.ex. Schnabel, C (2013), Union Membership and
Density: Some (not so) Stilized Facts and Challenges,
European Journal of Industrial Relations, vol. 19
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http://www.arbetsmarknadsekonomiskaradet.se/download/1605/
http://www.arbetsmarknadsekonomiskaradet.se/download/1605/
http://www.keepeek.com/Digital-Asset-Management/oecd/employment/oecd-employment-outlook-2017_empl_outlook-2017-en#.WmtLG6jiaUk
http://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0959680113493373
http://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0959680113493373

Slutord

Som tidigare nimnts 4r inte syftet med
rapporten att leverera fardiga
arbetsgivarpolitiska stindpunkter. Rapporten
ar i stillet tinkt att tjina som ett ldngsiktigt
diskussionsunderlag kring hur den framtida
arbetsgivarpolitiska strategin pa sikt kan
vidareutvecklas pd de omraden dir
Arbetsgivarverket tror att digitaliseringen
foérandrar forutsittningarna.

Syftet ar inte att ta fram
standpunkter utan att ta fram ett
Diskussionsunderlag med
exempel pa omrdden dir statlig
arbetsgivarpolitik kanske méste
anpassas till foljd av
digitaliseringen

Det dr Arbetsgivarverkets ambition att
rapporten ska utgéra ett underlag och en
inspiration fér strategiska diskussioner
exempelvis inom besluts- och
inflytandestrukturen fér Arbetsgivarverkets
medlemmar och fér den idéutveckling som
sker inom Arbetsgivarverkets olika strategiska
projekt.
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Besoksadress: Sveavagen 44

Vaxel: 08 700 13 00

www.arbetsgivarverket.se
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X
Q
e
O
@]
S
—+
w
0]
=.
0]
N
o
—_
co
3
w




	Förord
	Sammanfattning
	Innehållsförteckning
	Inledning
	Den nya teknikens effekter på arbetsmarknaden
	Jobbpolariseringen
	Jobbpolariseringen och löneskillnader
	En ökad polarisering av produktivitets- och inkomstutveckling
	Högre förändringstakt
	Ny teknik och nya affärsmodeller
	Jobben som försvinner
	Vad kan inte automatiseras?
	De nya jobben
	Framtidens flexibla anlitandeformer
	Ny teknik förstärker urbaniseringen

	Konsekvenser för den framtida arbetsgivarpolitiken
	Omställning
	Kompetensutveckling och livslångt lärande
	Utbildningspolitik
	Anställningstrygghet och flexibilitet
	Lönebildning
	Skattepolitik
	Jämställdhet
	Arbetsmiljö
	Ledarskap och medarbetarskap
	Ett innovativt arbetssätt och klimat
	Att vara attraktiv som arbetsgivare
	Arbetstid, semester och fritid
	Urbanisering och lokalisering av statlig verksamhet
	Statliga regelverk och kompetensförsörjning
	Den moderna statliga tjänstemannarollen
	Socialförsäkringar
	Tjänstepension
	Kollektivavtalens legitimitet

	Slutord



