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Tankar kring den svenska modellen

Slutrapport fr&in Ledarnas fristdende utredningsgrupp



Execufive
summary

Gruppen har granskat den sé kallade svenska

modellen. Kan den bestd i nuvarande form och
bibehdlla hég organiseringsgrad inom arbets-
tagar- och arbetsgivarorganisationer, kollek-
tivavialade Ioner och andra arbetsvillkor, eller
kravs forandringar? | rapporten pekas ett antal
nyckelfrédgor ut samt méjliga vagar att ga.
Ambitionen har inte varit att presentera detal-
jerade 16sningsforslag. De moéjliga vagar som
presenteras ska heller inte ses som férslag som
gruppen staller sig bakom utan snarare som
majliga - mer eller mindre attraktiva - scenarier.




En konstruktiv
dialog om detta ar
nodvandig for att
undvika statliga
ingripanden, vilket
sannolikt fa onskar.

Vi konstaterar att den svenska modellen primért
handlar om spelregler fér arbetsmarknaden sna-
rare &n utfall. Parternas makt éver 16nebildning-
en dr det centrala, snarare én exakt niva eller
spridning i I6nerna. Kollektivavtal &ér grundiég-
gande. | modellen kompletterar den offentliga
politiken partséverenskommelser med sociala
atgarder och arbetsmarknadsatgérder; rattig-
heter knutna till anstdliningen. Systemet har se-
dan byggts p& med avtalade rattigheter kring
omstdllning ete.

I dag omfattas ungefir en femtedel av samtliga sysselsat-
ta inte av kollektivavtal och partsoverenskomna trygg-
hetssystem. Det skydd som forildra- och sjukforsikring-
en ger exempelvis foretagare dr inte lika heltickande
som for anstillda. Tryggheten ar ofta inte lika stark for
de som arbetar pa andra sitt dn traditionell tillsvidare-
anstillning.

For att undvika en arbetsmarknad med olikartade vill-
kor och trygghetssystem mdste den svenska modellens
styrka i form av dess flexibilitet tas tillvara nir nya satt
att arbeta och organisera sig uppstar.

En konstruktiv dialog om detta dr nodvindig for att
undvika statliga ingripanden, vilket sannolikt f4 onskar.

Digital transformation, automatisering/robotisering och
globalisering utmanar rddande ordningar i samhallet
och arbetsmarknaden, samtidigt som stora mojlighe-
ter till forbattring och effektivisering ges. Forandringar
mojliggor plattforms- och gig-ekonomi med nya former
for att arbeta, ta uppdrag och samverka i projekt. Sam-
tidigt kan arbetsuppgifter med loner i mitten av utbild-
nings- och lonefordelningen forsvinna.

Ju bittre arbetsmarknadens institutioner och parter
mojliggor en smidig anpassning, desto mindre blir de
negativa konsekvenserna och desto storre blir vinster-
na. Kompetens kan frigoras fran rutinartade arbetsupp-
gifter. Hogre grad av individanpassade tjanster blir till
nytta for savil arbetsgivare som anstillda, kunder och
brukare.

Arbetsmarknadens institutioner och parter har traditio-
nellt spelat, och kan fortsitta att spela en viktig roll for
konstruktiv strukturférvandling som positivt paverkar
trygghets- och omstillningssystem. Livslangt lirande,
fortbildning parallellt med arbete samt omstillning vid
jobbyte, dr avgorande.

Detta giller sdvil arbets-/uppdragstagares trygghet och
mojlighet till fortsatt forsorjning som for arbets-/upp-
dragsgivares behov av kompetens — och i forlingningen
tillviaxten i naringslivet och samhillsekonomin. Kompe-
tensfrdgan dr och kommer att vara central; vi tror att allt
fler kommer att vilja kunna vixla [6n och férméner mot
kompetensutveckling.

Plattformsanstillningar och digital tjansteformedling
bor ses som en arbetsform bland andra, utan att det
kraver sdrskilt mycket ny lagstiftning eller reglering, da
mycket av befintligt regelverk torde vara tillimpbart
aven pa dessa. Utgangspunkten mdste vara att arbets-
marknadens parter kan resonera och avtala om hur nya
aktorer ska foras in i den svenska modellen.

En framtidssidkring av den svenska modellen bor vidare
innebdra att det tas hojd for framvaxt av nya satt att ar-
beta och att ta uppdrag. Vidare bor arbetstagar- och ar-
betsgivarorganisationer ha medlemskriterier och erbju-
danden som kan hantera en foranderlig arbetsmarknad.

Ytterligare en viktig friga for den svenska modellens
framtid handlar om industrins l6nenormerande roll ge-
nom det sd kallade mirket. Aven vid sifferlosa avtal ut-
gor mirket ofta en norm for 16neutrymmet och styr de
anstilldas forvantningar. Market fungerar som tak och
sanker transaktionskostnaderna for arbetsgivare. Sam-
tidigt begransar individgarantier, fackliga laglonesats-
ningar och hoga avtalsloner mojligheten till individuell
l6nesittning, vilket innebdr liten 1onespridning.

Det 4r inte sjalvklart att den konkurrensutsatta indu-
strins avtal ska bestaimma takten, om hemmamarknaden
ar den del som behover mer arbetskraft for att expande-
ra. Det kan mycket val vara sd att manga yrken inom det
offentliga dr underbetalda, givet personalbehov framle-
des. Detta kommer formodligen kriva relativionehoj-
ningar.

Om nigon form av mirke — normering som grund for
16nebildning — ska bestd, kravs sannolikt att dven tjdns-
tesektorn tydligare inkluderas, liksom den offentliga
sektorn.

Ytterligare en diskussion har varit kollektivavtalens
framtida konstruktion si att de battre motsvarar den
arbetsmarknad som nu vixer fram. Vi tror att avtalen
maste vara mer flexibla och ha ett inneh3ll som sivil
arbetsgivare som arbetstagare tycker dr intressant i ett
modernt arbetsliv.



B Uppdrag och arbetssatt

Véren 2017 initierade Ledarna ett arbete
for att starta en dialog kring utvecklingen
av kollektivavtalsmodellen och hur arbets-

marknaden ska fungera pd bdsta satt.

Arbetet planerades ske genom bland an-
nat seminarier, men ocksd genom att lata
en sjdlvstéindigt arbetande grupp identi-
fiera utmaningar och presentera tankar
om vilka frdgor den framtida arbetsmark-
nadsdialogen bér handla om.

Fokus har legat pa probleminventering snarare
an detaljerade losningsforslag. Under vara mo-
ten har vi i arbetsgruppen identifierat utmaningar
som utanforskap och integration pa arbetsmark-
naden, polarisering, generationsmotsattningar
och jamstalldhetsproblem, kompetensutveckling,
l6nebildning, industrinormeringen och hur kol-
lektivavtal ska utformas. Gruppen har under alla
de nimnda omrddena konstaterat att det finns ett
antal mojliga, mer eller mindre attraktiva, vagar
att ga. De vagar som skisseras i rapporten ska allt-
sd inte ses som gruppens forslag eller ndgot som
alla i gruppen star bakom, utan snarare som sce-
narier.

Laura Hartman (docent i nationalekonomi vid
Uppsala universitet, med inriktning empirisk ar-
betsmarknadsekonomi, tidigare bl a pa Statskon-
toret, SNS och Forsakringskassan) har lett arbetet.
I gruppen ingick dven Jonas Milton (senior radgi-
vare och tidigare vd pa Almega, ordférande reger-
ingens valideringsdelegation, Maria Wetterstrand
(tidigare bl a sprakror for Miljopartiet, riksdags-
ledamot och vice ordforande for Naringsutskot-
tet, senare vd for Miltton Purpose) och Andreas
Bergh (docent pa nationalekonomiska institutio-
nen i Lund och vilfirdsforskare vid Institutet for
ndringslivsforskning). Sekreterare var Jonas Mo-
rian (samhallspolitisk rddgivare, Ledarna).

Gruppens arbete har huvudsakligen bestatt av
arbetsmoten dar utmaningar pa arbetsmarknads-
omradet diskuterats. Vid flera tillfillen har gastfo-
reldsare besokt gruppen: Allan Larsson (tidigare
bl a finansminister, utredningschef pa Metall och
chef for Arbetsmarknadsstyrelsen, senare rad-
givare at EU-kommissionen om arbetsmarknad
och sociala fragor), Lars Calmfors (professor
emeritus i internationell ekonomi vid Institutet
for internationell ekonomi, Stockholms universi-
tet, samt vid tiden for utredningen ordforande i
Arbetsmarknadsekonomiska  radet), Henrik
Malm Lindberg (Delegationen for migrationsstu-
dier), Petter Odmark (konsultbyrdn Re-Think)
samt Ledarnas chefsekonom Anna Thoursie.

Vidare har foretradare for gruppen deltagit i 6pp-
na moten i arrangemang av Ledarna, med repre-
sentanter for bl a partsorganisationer och tanke-
smedjor samt vid Ledarnas Almedalsseminarium
den 4 juli 2017 dar bl a Annika Elias (ddvarande
ordforande Ledarna), Magnus Hedberg (vd Ju-
sek), Patrik Nilsson (samhallspolitisk chef Fore-
tagarna), Karin Svanborg-Sj6vall (vd Timbro) och
Lisa Pelling (utredningschef Arena Idé) talade.

Dessutom arrangerade gruppen den 2 maj 2018
ett oppet seminarium i Ledarnas lokaler om den
digitala transformationen av arbetsmarknaden
med bl a Joakim Wernberg (forskningsledare En-
treprenorskapsforum), Anna Troberg (ordforan-
de DIK), Johan Davidsson (chefsekonom Svensk
Handel) och Catrin Ditz (programledare Stor-
stockholms digitala agenda).

Det hir ar gruppens slutrapport.
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¥ Inledning

Fé& fragor torde vara viktigare fér samhdallsutveck-
lingen &n en valfungerande arbetsmarknad dar
alla som férmdar och o6nskar kan f& jobb och
kénna trygghet i att det finns utbildningsméjlig-
heter och system som mojliggor 6vergang frdn
en form av jobb till ett annat - samt skyddsnat
vid behov. Darfér har arbetet med denna rap-
port varit givande och vi ar tacksamma 6ver att
Ledarna givit oss i gruppen ett fritt mandat att
diskutera och dra vara egna slutsatser.

Med den rika erfarenhet och de olika ingdngar som
gruppdeltagarna haft med sig i arbetet kdnns det satt vi
valt att redovisa vara diskussioner som det enda rimli-
ga; gemensamt identifierade och beskrivna utmaningar,
och direfter redogorande for olika tinkbara vigar att
gd, utan att det ska tolkas som forslag vi alla staller oss
bakom.

En viktig utgdngspunkt for vart arbete har varit att ar-
betsmarknadens parter ar viktiga aktorer for att skapa
en vilfungerande arbetsmarknad, inte minst eftersom de
i dag bland annat ansvarar for lonebildningen. Darfor
har vi sarskilt fokuserat pa hur parterna kan bidra till en
battre fungerande arbetsmarknad, inklusive trygghet for
samtliga som arbetar. Men dven andra aktorers roll pd
arbetsmarknaden berors, och bland de vigar att ga som
vi skisserar finns ett antal som i forsta hand beror andra
beslutsfattare.

Teknisk utveckling och andra faktorer har alltid fériand-
rat férutsittningarna for arbetsmarknaden. Anda ar det
inte fel att saga att forandringarna nu gar snabbare an
nagonsin tidigare. PA manga omraden ser vi dessutom
tendenser — risker och mojligheter — att fordndringarna
kan komma att bli stora, iven om de kanske inte ir sd
synliga i dagsldget. Dirfor finns all anledning att arbets-
marknadens parter, liksom andra aktorer, proaktivt rus-
tar sig for dessa forandringar sa att anpassningen kan bli
sa smidig som moijligt.

Vid tiden for Saltsjobadsavtalets undertecknade pa
1930-talet var den svenska befolkningen betydligt mer
homogen in i dag. Det var framforallt man som yrkes-
arbetade, och de gjorde det i hog utstrackning som an-
stallda i industrin. Utslitning och arbetsplatsolyckor var
vanliga. Minniskor tenderade att arbeta kvar pd sam-
ma arbetsplats under hela yrkeslivet, snarare dn att gora
karridr genom att byta jobb. I dag ser som bekant verk-
ligheten vildigt annorlunda ut.

Denna verklighet har vi forsokt forhalla oss till, samti-
digt som vi med hjélp fran kvalificerade gistforeldsare
blickat framét och stallt oss fragan vart vi ar pa vig. Var
overtygelse dr att en viktig del av den svenska model-
lens styrka har varit den flexibilitet som partsoverens-
kommelser ger, till skillnad fran lagstiftning. Det finns
darfor all anledning att ta tillvara pd denna styrka nir
arbetsmarknaden forandras och nya sitt att arbeta och
organisera sig uppstar.

Den svenska
modellien

En av huvudfrdgorna for gruppen, och nagot

vi aterkommit till'flera gdnger under arbetet,
ar begreppet den svenska modellen, dess
definition och avgrdnsningar.




Arbetsmarknadens
parter gér upp om Iéner
och villkor via centrala
férhandlingar och
kollektivavtal

Den ‘nska

modellen

Som politisk idé vdxte den svenska modellen
fram under 1930-talet som en kompromiss mel-
lan olika politiska intressen och resulterade i
ett slags oskrivet samhdliskontrakt. Modellen
springer ur det tidiga 1900-talets forsta dverens-
kommelser mellan arbetsmarknadsparterna,
verkstadsavtalet 1905 och decemberkompro-
missen 1906.

Modellen formaliserades genom undertecknandet av det
sd kallade Saltsjobadsavtalet den 20 december 1938. Det
var ett huvudavtal mellan LO och Svenska Arbetsgiva-
reforeningen, foregdngaren till Svenskt Naringsliv, som
kom att bli monsterbildande. Reglerna om stridsatgar-
der blev genom detta i praktiken allmdnna rattsgrund-
satser for konflikter mellan arbetsmarknadsparter. Avta-
let cementerade normen om att parterna i ett jambordigt
forhallande gor upp om léner och villkor genom centra-
la forhandlingar under sjilvreglerande former, utan eller
med minimal politisk inblandning, och att arbetstagarna
ddrmed garanterar arbetsgivarna fredsplikt under av-
talsperioden.
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Avialet mellan

LO och Svenska
Arbetsgivarféreningen
undertecknas av
Gunnar Andersson,
August Lindberg,
Sigfrid Edstrdom och
Gustav Séderlund den
20 december 1938.

Socialférsikringarna, som i internationell jaimforelse ar
ett starkt offentligt skyddsnat, ar skilda fran partsover-
enskommelser, men betraktas dndd som en del av den
svenska modellen. Som exempel kan nimnas barnbidra-
get, den allmanna sjukforsikringen och den allminna
pensionen. I detta ingdr dven arbetsloshetsforsikringen,
som till skillnad fran de 6vriga ar frivillig och adminis-
treras av arbetsloshetskassorna. Dessa dr oftast instif-
tade av, men i dag organisatoriskt skilda fran, fackliga
organisationer.

I den allmanna debatten anviands dock begreppet ”svens-
ka modellen” ofta inkonsekvent. Ibland utifrdn Saltsjo-
badsandans kompromiss- och samforstandslosningar pa
arbetsmarknaden. Ibland niarmast deskriptivt, som ett
konstaterande av hur saker ”brukar fungera” i Sverige.

I modellen kompletteras partsoverenskommelserna av
den offentliga politiken via sociala och arbetsmarknads-
atgirder; rattigheter knutna till anstillningen. Systemet
har sedan byggts pd med avtalade rittigheter kring om-
stallning etc.

Starkt offentligt
skyddsnat;
socialférsékringar

Politiskt beslutade
sociala och
arbetsmarknads-
atgarder; rattigheter
knutna fill anstéliningen.

Begreppet ”den svenska modellen” anvinds ibland ro-
rande politikomraden som har vildigt lite att gora med
ursprungsbetydelsen. En del tycks anse att den svenska
modellen omfattar hela den offentliga sektorn. En in-
vandning ar att begreppet ar applicerbart pa de delar av
vilfirden som foljer av partsmodellen, men att det inte
ar detsamma som likhetstecken mellan dem. Risken for
utvidgning, for att inte sdga utspadning, av begreppet ar
att det riskerar att alienera dem som stir upp fér model-
len i dess mer avgriansade betydelse.

Definitionsmassigt ar det viktigt att hilla isar den svens-
ka modellen om partsrelationer, som skapar produktiv
balans mellan arbetsgivarnas och arbetstagarnas intres-
sen, ifrdn politiskt beslutad social- och ekonomisk poli-
tik — dar det rader storre ideologiska skillnader.

Den svenska modellen, som vi ser det, handlar primart
om spelregler for arbetsmarknaden — snarare dn utfall.
Man kan jimfora med exempelvis inkomstbortfallsprin-
cipen som central grund for socialférsiakringar, snarare
an vilken nivd som ersattningen bor ligga pa. P4 mot-
svarande sitt dr parternas makt over lonebildningen en
viktig grundsten for den svenska modellen, snarare in
den exakta nivan eller spridningen i 16nerna.

En annan grundsten for den svenska modellen idr kollek-
tivavtalen som sigs ge individen en starkare position vid
enskilt avtal med arbetsgivaren. Andra inviander dock

Avtalade
réttigheter kring
omstdlining etc.

Arbetsléshets-
férsakringen,
administreras av
a-kassan

Politiskt beslutad social-
och ekonomisk politik;
offentlig sektor.

att sdidana avtal snarare I3ser individen fran att fritt for-
handla om 16n och arbetsvillkor. Detta tema aterkom-
mer lingre fram.

Mot den bakgrunden kan den svenska modellen sigas
bestd av foljande delar:

¢ Kollektivavtal mellan organiserade parter pa arbets-
marknaden. Genom foérhandlingar faststills 1oner och
villkor for samtliga anstillda i de verksamheter som
ar medlemmar i berord arbetsgivarorganisation. Sa
linge inte kollektivavtalet styr den exakta nivén eller
hur loneokningarna fordelas vidtar sedan lokal Ione-
bildning.

e Generell vilfirdspolitik snarare an behovsprovad.
Undantag finns dock, som exempelvis bostadsbidrag,
arbetsskadeforsikring etc.

* Bide grundtrygghet och inkomsttrygghet. Systemet
innebidr en kombination av tvd komponenter: En lika
stor offentligfinansierad ersittning for alla, oavsett
inkomst (dock med ett inkomsttak), vid exempelvis
arbetsloshet, sjukdom med mera. Vidare finns mojlig-
het att komplettera genom individuella privata forsdk-
ringar eller forsdkringar som ingdr i fackmedlemskap
eller som anstallningsférman.

e Aktiva arbetsmarknadsinsatser for omstillning,
offentlig och partsbaserad. Arbetsmarknadens for-
maga till omstallning 4r en av den svenska modellens
frimsta styrkor.



En del av den svenska modellens styrka har varit den
flexibilitet som partsoverenskommelser ger, till skillnad
fran lagstiftning. Det finns darfor anledning att ta till-
vara pa denna styrka ndr arbetsmarknaden foriandras
och nya sitt att arbeta och organisera sig uppstar — mer
om detta under avsnittet Digital transformation. 1 dag
ar tjanstesektorn, med offentlig sektor som en viktig
del, den storsta arbetsgivaren, att jamfora med indu-

N Struktur-
forandringar
i sysselsattningen
1965-2000

Bilden visar sysselsattningens
férdelning mellan olika n&rings-
grenar 1965-2000 och &skadlig-
g6r den strukturféréndring som
&gt rum i Sverige under denna
period.

Killa: Svenskt Niringsliv, ”Fakta om Sveriges
ekonomi™ 2001.
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strin pd 1930-talet. Manniskor byter i dag ocksa jobb —
och karriar — flera gdnger under ett yrkesliv. Kanske
vaxlar man mellan anstillning och eget foretagande, el-
ler kombinerar. I dag uppstar de allra flesta nya jobb i
smaforetag. Redan i dag star cirka 20 procent av de sys-
selsatta utanfor kollektivavtal och partsoverenskomna
trygghetssystem, och det finns indikationer pa att denna
grupp kan vara viaxande.

v

For att undvika en arbetsmarknad med avsevirt olika
villkor och trygghetssystem krivs att den svenska mo-
dellen blir relevant och tickande for fler. Diarfor behovs
en konstruktiv dialog om modellens styrkor och svag-
heter — och om hur den kan utvecklas och reformeras for
att forbli langsiktigt hallbar.
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Killa: "Mer trygghet och battre forsikring”, SOU 2015:21

I foljande avsnitt beskrivs omrdden dar gruppen uppfat-
tat att den svenska modellen utmanas, men dir ocksa
parterna kan anvinda dess styrka for att sikra modellen
och en valfungerande arbetsmarknad for framtiden.



Digital fransformation,
platiformsekonomi

och den nya
arbeitsmarknaden

Digitalisering, eller mer korrekt digital transforma-
tion, ar tillsaommans med automatisering/robotise-
ring och globalisering exempel pd samtida mega-
trender. De delvis samverkar, paverkar och skapar
maojligheter for stora delar av samhdllet.




Viktigaste indikatorerna i fér att redovisa politikens reslutat i BNP.

Andel kvinnor och mén som anvéint internet i stort sett varje dag respektive som aldrig anvént internet.

Andel kvinnor och mdn som anvdnt internet 6r att hdmta information frédn myndigheters webbplatser
samt som under dret anvdnt internet for att ladda ner blanketter frdn myndigheters webbplatser.

Andel féretag med minst 10 anstéllda respektive féretag med 1-9 anstdllda som anvént internet fér
att séka information frén myndigheters webbplatser.

Tackning i hela landet av tal och data via mobilnéten (yttéckning och befolkningstéickning)
pPd 1 Mbit/s, 10 Mbit/s och 30 Mbit/s.

Arsutveckling av pris per abonnemang for fast bredband om minst 8 Mbit/s samt @rsutveckling av
lagstapris for en snittanvéndare av mobila samtalstjénster.

Andel hushdll och féretag som har tillgdng till bredband om minst 100 Mbit/s respektive 30 Mbit/s
samt antal hushall och féretag som saknar tillgang till bredband om minst 1 Mbit/s.

Killa: Tillvixtanalys, ”Digital mognad i svenskt néiringsliv™ 2017/Budgetpropositionen 2017.

Den digitala transformationen leder till stora kon-
sekvenser pd arbetsmarknaden och okar dar-
med ocksd férandringstrycket p& arbetsmarkna-
dens parter, dels av egen kraft, men éven som
mojliggérare av platforms- och gig-ekonomi
med nya former fér att arbeta, ta uppdrag och
samverka i projekt.

Gruppen ser samtidigt att den svenska modellen ger par-
terna makt och moijligheter att hantera forandringarna
avtalsvigen, utan nya regleringar och lagstiftning.

Det finns olika definitioner och matt pa den digitala
transformationen. I grunden kan det sagas handla om att
strukturera om eller investera i ny teknik, nya affarsmo-
deller och nya processer, for att skapa varde for kunder
och anstillda och stirka konkurrenskraften i en standigt
fordnderlig digital ekonomi (jfr. ”State of Digital Trans-
formation”, Brian Solis och Jaimy Szymanski, Altimeter
2016). I det ingdr automatisering av processer, som inne-
bar att arbetsuppgifter som tidigare utforts manuellt tas
over delvis eller helt av robotar eller algoritmer. Det be-
ror sjalvklart inte bara naringslivet, utan daven offentlig
och idéburen sektor. Graden av digital transformation
brukar maitas till exempel med bredbandsutbyggnad, in-
ternetanvandande i befolkningen eller i vilken utstrack-
ning myndigheter digitaliserat sina tjanster.

Plattfformsféretag kan delas in i olika
kategorier med gemensam overgripan-
de afférsmodell. Den innebd&r att vérde
skapas genom att underlétta utbyte
mellan tvé eller fler oberoende parter,
ofta konsumenter och producenter.

Till skillnad fréin traditionella produktfd-
retag dger infe plattformsféretaget pro-
duktionen av varorna eller tjénsterna.
For plattformsféretaget kan man, négot
férenklat, sGga aft vardeskapandet sker
i tv& riktningar. Kring plattformsféreta-
gen skapas det ekosystem som sévall
foretag som slutkunderna som efterfré-
gar produkterna a@r del av. Exempel pd
plattformsféretag ar TaskRabbit, Uber,
Craigslist, Grannar m fl.

Det finns mycket forskning om hur den hir typen av
forandringar paverkar efterfrigan — och aven utbudet
— av olika typer av arbetskraft (jfr. t ex ”Is Automation
Labor-Displacing? Productivity Growth, Employment,
and the Labor Share”, David Autor och Anna Salomons,
Brookings Papers on Economic Activity 2018. En svensk
sammanfattning av forskningen dr skriven av Adermon
& Gustavsson).

Generellt har man i arbetsmarknadsforskningen sett en
forskjutning fran det man kallar skill-biased technolo-
gical change till task-biased tech-nological change. Det
forstnimnda syftar till fenomenet att ny teknik tar dver
enklare och ldgavlonade jobb; att ett hogteknologiskt
och modernt samhille kraver allt mer av kvalificerade
tjanstejobb och en utbildningsexpansion. Det sistnamnda
sker i och med digitalisering och innebar att det snarare
ar arbetsuppgifter med loner i mitten av utbildnings- och
lonefordelningen som forsvinner. Arbetsuppgifter som
innebdar mansklig kontakt, dir enklare serviceyrken ar
ett exempel, dr svarare att ersiatta med datorn. Detsam-
ma galler flera hogutbildade och hogt avlonade yrken
som kraver formdga till omdome, kommunikation och
forhandling. Med andra ord dr det banktjanstemannen
och handliggarens jobb som forsvinner, da deras arbets-
uppgifter littare kan ersittas av algoritmer, jamfort med
vardbitradet och vd:ns.

Sysselsattnings-
grad, 16-64 ar
1970-2017

Killa: SCB:s arbetskraftsundersokningar (AKU)

Enligt var uppfattning, som bygger pa denna forskning,
behover nettominskningen av arbetstillfallen inte bli
sarskilt stor alls tviartemot den pessimistiska syn som
tenderar att prigla den allminna debatten. An si linge
syns ingen minskning i sysselsdttning, tviartom ligger den
pa hogsta niva sedan borjan pa 1990-talet. Ju battre ar-
betsmarknadens parter och institutioner mojliggor en
smidig anpassning, desto mindre blir de negativa kon-
sekvenserna. Snarare finns vinster att hamta. Historiskt
har teknikskiften inneburit att nya yrkesroller uppstér,
medan redan befintliga 6kar i betydelse och behover ny-
rekrytering. Sett Over tid gar det att se hur jobb bide
forsvinner och tillkommer. Det understryker vikten av
att sakerstilla fungerande system for omstillning och
kompetensutveckling.



En strukturomvandling av arbetsmarknaden dir kom-
petens frigors frin monotona, rutinartade arbetsuppgif-
ter och istillet kan allokeras om, ger sannolikt battre
arbetsmiljo och storre arbetsgladje.

Genom den digitala transformationen mojliggors dven
en hogre grad av individanpassade tjanster som blir till
nytta for sdval foretag, organisationer och myndigheter
som anstallda, kunder och brukare — som arbetsmark-
nadsparterna. P4 ett makroplan innebar det att Sverige
kan fortsatta ligga i framkant i den internationella kon-
kurrensen med kompetens och kvalitet snarare 4an liga
16ner och laga arbetsmiljokrav.

Men en avgorande faktor blir hur arbetsmarknadens
institutioner, daribland parterna, underlittar struktur-
omvandlingen. Gruppen tror att arbetsmarknadens
parter kan och bor spela en stor roll for en konstruk-
tiv strukturomvandling som paverkar trygghets- och
omstillningssystem. Det skapas dven mojligheter for
partsorganisationer att utveckla struktur, arbetssitt och
erbjudande for att battre motsvara krav och 6nskemal
fran potentiella medlemmar.

Exempel:

¢ Den tekniska utvecklingen har mojliggjort for privat-

personer och foretag att via appar eller digitala platt-
formar matcha efterfrigan med utbud av bade enkla-
re och mer avancerade tjanster. Det har skapat en ny
typ av arbetsmarknad dir manga minniskor far ex-
trainkomster vid sidan av sina ordinarie anstillning-
ar — kombinatorer. Hur sidant arbete ska beskattas,
forsikras, ge pensionspodng etc. ar inte sjalvklart. Det
kan ocksa bidra till att sudda ut grinserna mellan an-
stilld, foretagare och arbetsgivare. Detta stiller i sin
tur krav pa sdvil arbetstagar- som arbetsgivarorgani-
sationer att ha medlemskriterier och erbjudanden som
motsvarar den nya arbetsmarknaden.

o Arbetsmarknaden forandras dven av nya arbetsformer
som inte nodvindigtvis dr avhingiga den digitala
transformationen. Redan i dag finns det manga de som
forsorjer sig helt eller delvis som egenforetagare; man
hyrs in pd uppdrag genom egen firma eller beman-
ningsforetag. Dessutom finns den omstridda formen
egenanstillning dir man ar ansluten till ett egenan-
stallningsforetag som agerar ungefir som en arbetsgi-
vare och mot viss provision skoter det administrativa
for den egenanstalldes uppdrag. Arbete i sidana for-
mer ger 4 ena sidan en friare tillvaro an tillsvidarean-
stallning, men & andra sidan mindre trygghet, dd man
inte omfattas av till exempel anstillningsskydd eller
partsavtalade trygghetssystem. For vissa viger det ena
tyngre dn det andra och valet av anstillningsform ar
frivilligt. For andra kan egenforetagande, egen-, platt-
forms- eller bemanningsanstallning bli ”ett nodvandigt
ont” i brist pa tillsvidareanstillning. Oavsett vilket sa
staller dven det krav pa arbetstagar- och arbetsgiva-
rorganisationer att medlemskriterier och erbjudanden
motsvarar denna typ av arbetsmarknad.

e Saval teknisk utveckling som andra forandringar pa
arbetsmarknaden driver pd en utveckling dar
manniskor byter arbetsuppgifter, arbetsplats och kan-
ske dven bransch flera ganger under arbetslivet. Aven
om rorligheten pa arbetsmarknaden dnnu inte har vi-
sat ndgon storre okning sa finns det en del som tyder
pa att takten kan komma att 6ka. Med ett alltmer for-
anderligt arbetsliv kravs att arbetsmarknadens parter
stottar sina medlemmar genom att driva pa for livs-
langt larande; fortbildning parallellt med arbete samt
omstillning vid jobbyte.

Vid ett seminarium om den digitala transformationen av
arbetsmarknaden, som utredningsgruppen arrangerade
den 2 maj, holl Joakim Wernberg (forskningsledare med
inriktning pd megatrender, vid Entreprenorskapsforum)
en presentation dar han bl a visade denna bild:

B General purpose
technology:
(Bresnahan & Trajtenberg 1995)

1.Samma mal, samma metod } Upptagning

2.Samma mdl, ny metod

R } Anpassning
3. Nytt mdl, ny metod

Oversatt till arbetsmarknaden kan svenska partsorgani-
sationer sagas typiskt forhdlla sig till stora forandringar
- som den digitala transformationen — nagonstans mel-
lan positionerna 1 och 2, med tyngdvikt mot 2. Antingen
har man instillningen att nya fenomen i sjalva verket
inte dr sd avvikande och forsoker dirfor behandla dem
inom ramen for befintliga system och regelverk. Alterna-
tivt sd gors anpassningar av system och regelverk for att
hantera det nya.

Gruppens bedomning ar att en mer progressiv hillning
vore att ligga narmare position 3. Det skulle innebira
att frigan partsorganisationerna borde stilla sig inte ar
hur de bast kan anpassa sina organisationer och sitt er-
bjudande till de forandringar som sker, utan vad det ar
for behov och krav de som de vill ha som medlemmar
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| Eft arbetsliv i f8randring - hur pdverkas ansvaret for arbetsmiljén? (SOU 2017:24) talas det om
[T-baserat mobilt arbete, med vilket avses arbete som utfors, dtminstone delvis men regelbundet,
varken i arbetsgivarens eller uppdragsgivarens lokaler eller i ett sarskilt inrGttat kontor i hemmet,
och att man samtidigt utnyttjar Ioaserade verktyg som goér att man har &tkomst till arbetsgiva-
rens eller uppdragsgivarens intrandt. Arbetet kan utféras nér som helst och var som helst.

egentligen har och stiller — och darefter fundera pa hur
de bor organisera sig och vad de kan gora for att matcha
efterfrigan med erbjudande. Konkret: I stillet for att
forsoka behandla nya sitt att arbeta och ta uppdrag
som ndgot som kan eller inte vara mojligt att organisera,
utgd ifran hela arbetsmarknaden och forsoka anpassa
sitt erbjudande till den. Mer om detta under avsnittet
Det fackliga erbjudandet.

Som jamfdrelse kan nédmnas att Busi-
ness Sweden i rapporten Tjansterevo-
lutionen (2018) identifierat tre maéjliga
vagar fér Sverige och svenska féretag.
Det férsta scenariot utgdr fréin att
industriféretagen fortséiter att digitali-
sera sin verksamhet och g& mot mer
autonoma I6sningar, men utnyttjar infe
mojligheterna att erbjuda helhetslds-
ningar, leda industriella ekosystem eller
skapa nya globala tjdnsteplattformar.

| det andra scenariot fjdnstefieras
industrin allt mer och utvecklar auto-
noma lésningar, ekosystem och egna
globala tjansteplattformar inom sina
respektive branscher. | scenario 3 sker
en omfattande tjédnstefiering av hela
naringslivet.



Som konstaterats ovan kan egenforetagan-
de, egen-, plattforms- eller bemanningsan-
stillning vara “ett nodvandigt ont” i brist
pa tillsvidareanstallning. Men det hanger
starkt ithop med att tillsvidareanstillning
och A-skattsedel fortfarande ar normen.
Genom mer likvirdiga skydd vid sjukdom
eller sviktande intdkter kan egenforetaga-
re, smaforetagare och de som kliver in och
ur foretagarrollen kidnna samma trygghet
som andra. Men dven andra insatser kan
vara nodvandiga for att normalisera fore-
tagande som forsorjningsform. Vi riskerar
annars polarisering pa arbetsmarknaden
med valdigt skiftande villkor. Mer om detta
under avsnittet Utanfor systemet.

En viktig aspekt i sammanhanget 4r makt-
balansen mellan arbetstagare och arbetsgi-
vare, som kan sidgas vara grunden for den
svenska modellen. Genom att arbets-/upp-
dragsgivare anlitar arbets-/uppdragstaga-
re pd tidsbegransad basis far de senare en
svagare stillning som arbetsmarknadspart.
I synnerhet som de, som ofta ar fallet, inte
ar fackligt organiserade. Samtidigt innebar
fria agenter pa arbetsmarknaden som by-
ter ldnga uppsiagningstider och skydd mot
uppsagning mot trygghet i den egna kom-
petensen att arbetsgivare far svarare att
hitta kompetent personal som vill stanna
kvar och utveckla verksamheten.

Vi har redan i dag en rorlig arbetsmarknad
och mycket tyder pa att det kan komma
att 6ka, ndr manniskor av eget val eller an-
dra omstindigheter byter arbetsuppgifter,
yrke eller bransch. Enligt en undersokning
fran OECD (2018) 4r de som loper storst
risk att bli av med jobbet ocksd de som
far minst mojlighet till vidareutbildning
av sina arbetsgivare. Arbetsmarknadens
parter bor darfor stotta sina medlemmar
genom att driva pa for livslingt larande;

fortbildning parallellt med arbete samt om-
stillning vid jobbyte. Mer om detta under
avsnittet Kompetensutveckling.

Inte heller efter gistforeldsningar fran ex-
perter pd dmnet har vi kunnat fa en tyd-
lig bild av hur stor den sd kallade platt-
formsmarknaden ir i Sverige, men andelen
manniskor som far arbete och uppdrag via
plattformar forefaller dn sa lange vara tim-
ligen begransad. Dock verkar marknaden
vara starkt vixande och med en tydlig po-
tential. Fortfarande tycks det vara en liten
andel som helt forsorjer sig pa plattforms-
marknaden; i de flesta fall handlar det om
kompletterande inkomster (jfr. ”Plattform-
sekonomin och den svenska partsmodel-
len”, Unionen 2017). Det kan ocksa finnas
en svart marknad som ar svdr att bedoma
omfattningen av. Jimfor hur RUT-avdraget
innebar en pdatagligt okad efterfrigan pa
kop av hushdllsnira tjanster, med kraftig
tillvaxt i branschen och manga nya arbets-

tillfallen till f6ljd.

En tinkbar invindning mot dndringar och
beredskap ar att plattformsekonomins till
synes annu begransade genomslag i Sverige
kan tyda pa att den ordinarie arbetsmark-
naden dndd fungerar bra. Man kan till
exempel se att marknaden for kvalificera-
de konsulter inom IT inte viaxt s mycket
som forvantades for ndgra ar sedan. Det
ar istallet stor efterfrigan pd att anstilla
ménniskor med sirskild kompetens. Svér-
igheten for manga foretag att fa tag i kva-
lificerad personal har hanterats genom kop
av tjanster fran utlindska bolag. Vidare
har méanga foretag himtat dotterbolagsan-
stillda fran bland annat Indien. Expansion
vad giller antalet anstillda har alltsd skett
utomlands.
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B Andel sysselsatta i olika atypiska sysselsattningsformer 2005-2016,

procent av alla sysselsatia
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Kalla: Arbetsmarknadsekonomiska ridet 2018, Arbetskraftsundersikningarna, Medlingsinstitutet, bearbetning av data frin LISA (Longitudinell Integrationsdatabas for Sjukforsikrings-
och Arbetsmarknadsstudier), Novus branschindikator for illningsforetag och Eurostats arbetskraftsundersokning.
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For att framtidssikra den svenska modellen bor det
tas hojd for framvixandet av nya sitt att arbeta och ta
uppdrag, samt att arbetstagar- och arbetsgivarorganisa-
tioner har medlemskriterier och erbjudanden som kan
hantera en foranderlig arbetsmarknad.

En grundfriga i sammanhanget dr om/ndr personer som
jobbar pa det sittet dr anstillda; det vill siga nir det
rader anstillningsforhédllande dir ndgon har arbetsgi-
varansvar. I manga fall forefaller osikerheten stor, sa-
val bland foretag som bland de som tar jobb via dem.
Vissa sd kallade egenanstillningsforetag tar inte reellt
arbetsgivaransvar, och den som ar egenanstalld har dar-
for simre trygghet vid till exempel sjukdom, intjinande
av semester och forsakringar. Uppenbart finns risken att
manniskor utnyttjas och/eller far problem till foljd av
okunskap.

Minga som tar jobb via dessa plattformar har redan en
svagare stillning pa arbetsmarknaden, till exempel ny-
anlinda med begransade kunskaper om svenska spra-
ket och svenska arbetsmarknadsregler och lagar. De ar
kanske inte sa bendgna att driva sin sak sjilv, ofta ocksa
pd grund av okunskap. Nar minniskor stills utanfor
avtalade overenskommelser mellan parterna forstirks
polariseringen pa arbetsmarknaden. Konstruktiv dialog
mellan parterna for mer heltickande trygghetssystem ar
darfor nodvandig.

En stor del av var diskussion har kretsat kring vad som
kan l6sas genom partsforhandlingar, respektive eventu-
ella behov av och mojligheter for regleringar av platt-
formsekonomin. Det kan handla om olika trygghetssys-
tem for den som arbetar, men ocksa andra spelregler for
denna marknad att fungera utifran konsument- och pro-
ducentperspektiv. Om de som arbetar i plattformseko-
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nomin ska omfattas av den svenska modellen maste alla
berorda trygghetssystem dven omfatta dessa foretag och
dess medarbetare. Den svenska modellen ger parterna
makt och mojligheter att hantera detta avtalsvagen. Mer
om detta under avsnittet Utanfor systemet.

Gruppen menar att olika intressen maste balanseras
mot varandra och eventuell reglering limna utrymme
for innovation. Erfarenheter fran andra ldnder visar att
plattformsforetag generellt forefaller vilja ”gora ratt”,
men att de dr uppfinningsrika vad galler att undvika an-
stallningslika forhallanden. Det finns exempel pa foretag
vars strategi tycks vara att borja vildigt oreglerat, ar be-
redda att anpassa sig nar det stalls krav, men om kraven
blir for tuffa sa lagger de ned eller flyttar verksamheten.
Risken ar ocksa stor att upplevd ”overreglering” skapar
en svart marknad, utan vare sig arbetsmarknadsparters
eller statsmakters insyn.

Uber &r eft féretag som erbjuder

en internetbaserad tjdnst (app) for
bestdllning och betalning av taxi- och
samakningsresor. Samdékningsdelen av
tjé&nsten, kallad UberPOP, beddmdes i
Sverige som svarttaxiverksamhet och
lades ned 2016. Sedan dess har Uber
infroducerat matbudstj@nsten Uber
Eats, vars I6ner och anstaliningsvillkor
bl a har ifrédgasatts av fackférbundet
Transport.

Betydelsefullt for mdnniskors mojlighet att fa rimliga ar-
betsvillkor och l6ner ar att det finns konkurrens mellan
arbets-/uppdragsgivare. Vissa aktorer har storre moj-
lighet an andra att hantera regleringar, och effekten av
regleringar som syftar till att skydda arbets-/uppdragsta-
gare kan bli att verksamheter, som i fallet UberPOP, slas
ut och konkurrensen dirmed minskar.

Det krdvs sannolikt insatser for att fa plattformseko-
nomin att “mogna in” i spelreglerna for den ordinarie
arbetsmarknaden. Jamfor till exempel med RUT-avdrag,
som gjorde det enklare att ”gora ratt” att exempelvis
administrera skatteinbetalningar. P& motsvarande sitt
borde plattformsanstillningar kunna bli en arbetsform
bland andra, men inte nédvandigtvis genom ny lagstift-
ning eller reglering, da mycket av befintligt regelverk tor-
de vara tillampbart dven pa dessa. Digital tjansteformed-
ling via plattformar bor alltsd i forsta hand provas mot
dagens regelverk. Utgdngspunkten méste vara att arbets-
marknadens parter kan resonera och avtala om hur nya
aktorer ska foras in i systemet. I ménga fall handlar det
om att komma Overens om praxis, schabloner m m.

I den mén det kan kriavas ny lagstiftning sa borde ut-
gangspunkten framst vara att underlitta for jobbska-
pande verksamheter. Exempelvis anpassning av skat-
tesystemet efter plattformsekonomin, antingen genom
underlittande av inbetalning av A-skatt eller ett hojt
grundavdrag for att underlitta sidouppdrag och kom-
binatorskap. Det kan ocksé vara minskade krav pa upp-
drags-/arbetsgivare att skicka kontrolluppgifter.
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Det finns ocksa en gransdragningsproblematik i fragan
om ndr plattformar for formedling av enklare tjanster
overgar fran ideell verksamhet eller att handla om sma-
summor, till att bli mer kommersiellt. Forenklingar och
fortydliganden for dem som koper och siljer varor och
tjanster via plattformar kan behovas. Behovet att reg-
lera till exempel plattformar diar grannar ldnar verktyg
av varandra dr rimligen ligre dn nir det handlar om
storskalig tjansteformedling av verksamhet som utgor
huvudsaklig forsorjning. En mojlig vig ar schabloner
for hur mycket intakter man som privatperson fir ta
in innan det riknas som kommersiell verksamhet. Ar-
betsmarknadens parter kan driva fram den hir typen av
schabloner, antingen genom 6verenskommelser eller att
driva fragan i en domstol.

I resonemangen ovan om den digitala transformationen
av arbetslivet har vi huvudsakligen exemplifierat med
foretag. Digitalisering och automatisering dr dock ocksa
ndgot som i hogsta grad beror offentlig sektor, dven om
effekterna dir dr delvis annorlunda 4n i naringslivet.

I Tyskland har fackforbundet IG Metall forsokt skapa
en slags certifiering av plattformsforetag for att ge saval
de som jobbar for foretagen battre villkor, som poten-
tiella kunder information om villkoren som rader for
foretagens ”“medarbetare”. I Sverige har fackforbundet
Unionen resonerat om liknande 16sningar och lagt fram
ett forslag pa en sjdlvreglering av plattformsekonomin
inom ramen for en partsgemensamt agt certifierings- och
regleringsinstitution. En alternativ variant presenteras
under avsnittet Nya former av organisering.

Eft antal plattformsféretag i Tyskland

tog initiativ fill en Code of Conduct,
alltsé en uppférandekod om fair pay-
ment som innefattar rattvis 16N, seridsa
uppdrag efc. IG Metall kom sedan in i
arbetet och bidrog med aft arrangera
workshops om nyttan av att samarbeta
med facken i stdllet for att f& regler upp-
ifrén. Fair payment har dven utvecklats
fréin att enbart handla om transparens
till att ha som malséttning att matcha
lokala I6nenivéer. IG Metall héller Gven
pd& att skapa ett ombudsmannakontor
for aft dvervaka Code of Conduct-arbe-
tet och ha eft slags medlare.Tanken &r
att koden ska kunna dras filloaka om
den misskofs.



Kollektivavtal skulle sannolikt ge dem som jobbar via
arbetsplattformar battre arbetsvillkor, 16n och trygghet,
men in sé linge dr det ovanligt med kollektivavtal for
sddana foretag. Samtidigt finns goda mojligheter till di-
alog for fackforbund som ar konstruktiva och visar for-
staelse for foretagens affarsidéer.

Gruppen konstaterade att allmdn visstidsanstillning
mojliggor minut- eller sekundkorta anstallningar. En del
foretag sitter detta i system av och upprittar anstall-
ningskontrakt forst nir betalning for tjanster inkommit,
for att sedan omedelbart avsluta anstallningarna. Detta
kan dock parterna forhandla bort, vilket rimligen ar att
foredra framfor lagstiftning.

Det bor dven understrykas att teknisk utveckling tende-
rar att hitta vdgar runt systemen, om de inte justeras i
takt med utvecklingen. Darfor dr det viktigt att arbets-
marknadens parter tar utmaningarna pd allvar och sam-
las i dialog for att hitta gemensamma losningar. Annars
kan det komma politiska regleringar som undergraver
den svenska modellen. I forlingningen kan det innebara
en helt annan ordning an dagens.

Tankbara vagar att gé:

e Gruppen ser i princip tre olika huvudalternativ:

1. Inte gora ndgot, utan passivt lata plattforms-
ekonomin utvecklas som disruptiv kraft.

2. Lagstiftning.

3. Aktiva insatser fran arbetsmarknadens parter,
avtalsvagen.

e Via lagstiftning kan skattesystemet anpassas efter platt-
formsekonomin genom underlidttande av inbetalning
av A-skatt, hojt grundavdrag for att underlatta si-
douppdrag och kombinatorskap, minskade krav pa
uppdrags-/arbetsgivare att skicka kontrolluppgifter,
eller att ge alla medborgare F-skattsedel och utforma
trygghetssystemen efter att alla ar foretagare.

¢ Partsorganisationerna utgar ifrdn hela arbetsmarkna-

den och forsoker anpassa sitt erbjudande till den ge-
nom att gemensamt prova plattformsforetagen mot
befintligt regelverk, med utgdngspunkten att resonera
och avtala om hur nya aktorer ska foras in i systemet
med madlet att teckna kollektivavtal. Arbetsmarkna-
dens parter kan ocksa forhandla om till exempel scha-
bloner for hur mycket intdkter man som privatperson
far ta in innan det raknas som kommersiell verksam-
het. Vidare skulle parterna kunna enas om nigon form
av certifiering av plattformsforetag och andra aktorer
for uppdrags- och tjansteformedling.

”Sociala plattformar”, initierade av enskilda upp-
drags-/arbetstagare, flera parter eller som ensidiga
fackliga initiativ. Mer om det i avsnittet Nya former
av organisering.

Utanfor
systemet

| véra resonemang aterkom vi ofta till hur
arbetsmarknadens utveckling innebdr risk for
en allt tydligare uppdelning mellan de som
omfattas av avtalsreglerade trygghetssystem
och de som inte gor det.




Med vdxande egenféretagande, kombinatér-
skap samt en allimer platiformsbaserad arbets-
marknad skulle ocksé den rddande ordningen
utmanas, med parternas organisering av ar-
betskraft och medlemsféretag som i huvudsak
utgédr fran ftillsvidareanstdllning pd traditionella
foretag dit man gér varje dag och jobbar sina
étta timmar.

Aven om utvecklingen det senaste decenniet inte inne-
burit den 6kning av olika former av egenforetagande
som manga pdstar, finns indikationer pa att takten kan
komma att 6ka. Darfor ser vi all anledning att parterna
och samhaillet tar sig an fragan och rustar sig for eventu-
ella okningar framover.

Det har, som tidigare konstaterats, varit
mycket svart att & fram statistik dver
hur omfattande plattfformsekonomin &r
i Sverige. En studie som fackférbundet
Unionen delfinansierat, och som refe-
reras i rapporten Plattformsekonomin
och den svenska partsmodellen (2016)
visar att 12 procent av svenskarna for-
varvat inkomster genom att arbete via
digitala plattformar. Arbetsmarknads-
ekonomiska rédet kartlade i sin senaste
rapport fréin 2018 utvecklingen av sé
kallade atypiska anstaliningar dér an-
stéllda utan kollektivavtal och egenfo-
retagare ingdr. 20 procent av samtliga
sysselsatta, inklusive féretagare, tacks
infe av kollektivavtal. Visstidsanstallda
svarar for cirka 15 procent av samtliga
sysselsatta, och de sé kallade kombina-
férerna utgdr knappt 9 procent. Dessa
andelar har varit stabila det senaste
decenniet, med undantag fér andelen
sysselsatta med flera sysselsattningar
(kombinatérer) som &kat med cirka 1,5
procentenheter.
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Detta dr en friga som uppmirksammats i flera tidiga-
re utredningar, dédribland den parlamentariska Soci-
alforsakringsutredningen (SOU 2015:21). Socialfor-
sakringssystemet ar helt enkelt inte andamalsenligt for
egenforetagare och andra som arbetar pa annat sitt dn
traditionell tillsvidareanstillning. Det skydd som saval
fordldra- som sjukforsikringen ger for egenforetagare
ar inte lika heltickande som for anstillda. Foretagare
med svag etablering pa arbetsmarknaden har svirast att
ta ut regelbundna inkomster och har ofta bristande in-
formation om hur de ska navigera i det komplicerade
systemet. De betalar in till socialforsikringarna genom
arbetsgivaravgifter, inklusive egenavgifter, men fér trots
det bristfillig tickning i systemet.

Som konstaterats ovan riskerar arbetsmarknaden att bli
alltmer polariserad; mellan de som har och de som inte
har jobb 6verhuvudtaget, mellan de med tillsvidarean-
stallning och de med deltids-, bemannings- eller egenan-
stillning, samt mellan de som har kollektivavtalade och
andra garanterade trygghetssystem och de som tvingas
l6sa sddant sjalva — eller std utan.

¥ Fast anstallda,

tidsbegransat
anstallda och
foretagare som
andel av anta-
let sysselsatia
1987-2014

Killa: ”Mer trygghet och bittre forsikring”,
SOU 2015:21

Det finns vidare en tydlig etnisk dimension i begreppen
insiders och outsiders pd arbetsmarknaden, det vill sdga
att de med jobb har starkare forhandlingsposition gent-
emot arbets-/uppdragsgivare dn de utan, da arbetsloshe-
ten ar patagligt storre bland utlandsfodda och svenskar
med invandrarbakgrund. Det finns skal att misstanka att
hansyn till insiders bidrar till denna tydliga tudelning pa
arbetsmarknaden, och incitamenten att dndra systemen
for att komma ritta med problematiken, och dirmed
klara integrationen, tycks vara laga.

Fackforbund tenderar att verka for villkor som bast gyn-
nar deras befintliga medlemmar och riskerar att forsvara
for dem som star utanfor. Och de som star utanfor ar-
betsmarknaden ir i betydligt mindre grad fackligt orga-
niserade 4n de med jobb. Enligt SCB var 28,2 procent av
de arbetslosa i dldern 15 — 74 &r fackanslutna ar 2016,
att jamforas med 69 procent av de anstillda. Det ar i sig
inte konstigt de som nyligen kommit in pd arbetsmark-
naden oftast dnnu inte organiserat sig fackligt.

Historiskt gar det att dra en parallell till principen ”forst
in/sist ut”. Turordningsregler tillkom dd unga och valut-
bildade ansdgs starka pd arbetsmarknaden och darmed
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konkurrerade med redan etablerade pa arbetsmarkna-
den. I dag har dessa regler kommit att gora det svdrare
for andra grupper med svag stillning pd arbetsmarkna-
den; nyanlianda och gistarbetare.

Uppgifter fran ddvarande Integrationsverket (2013) vi-
sade att vart fjarde foretag i Sverige startades av personer
med utlindsk bakgrund. Det var dubbelt sd vanligt att
invandrare i ldersgruppen 18 till 24 ar drev foretag som
att inrikes fodda i samma aldersgrupp gjorde det. Aven
bland 25 till 44-aringar var det betydligt fler invandrare
an inrikes fodda som startade eget. Men i Arbetsmark-
nadsekonomiska rddets rapport ”Olika vigar till jobb”
(2018) konstateras att andelen av alla sysselsatta som
driver eget foretag utan att samtidigt vara anstillda na-
gon annanstans dr ungefar lika vanlig bland utrikes som
bland inrikes fédda. Daremot var andelen som kom fran
en tidigare anstillning dock hogre bland inrikes an ut-
rikesfédda i den grupp som i november 2015 riknades
som nya foretagare; 62 respektive 44 procent. Andelen
som kom fran arbetsloshet diaremot var dock hogre
bland utrikesfodda; 30 respektive 19 procent.



¥ Andelen renodiade 12

foretagare av alla 10
o

sysselsatia 20-64 ar 8
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urval av alla individer i LISA (Longitudinell
Integrationsdatabas for Sjukforsikrings- och N B
Arbetsmarknadsstudier) = == = Inrikes fodda Utrikes fodda Alla

Da foretagare inte har tillgdng till samma kollektivav-
talade och pa andra sitt garanterade trygghetssystem
som tillsvidareanstidllda, blir foretagare med utlindsk
bakgrund dubbelt polariserade pa arbetsmarknaden.
Men dven unga lagutbildade, dldre arbetslésa och perso-
ner med funktionsnedsittning har svdrare dn andra att
komma i arbete. Samtidigt gor globalisering, teknikfor-
andringar och liknande fenomen att man kan komma
att behova byta arbetsuppgifter, yrke och bransch flera
ganger under ett arbetsliv. Kanske ocksd vixla mellan
anstdllning och eget foretagande.

Vidare ser vi dven 6kade inkomstskillnader mellan sys-
selsatta och personer utan arbete, samt 6kad ojamlik-
het i hidlsa mellan olika socioekonomiska grupper (t ex
”Vilfird”, SCB 1/2018). Inkomstklyftor dr desssutom
inte enbart en social utmaning utan paverkar konsum-
tionen och dirmed samhillsekonomin.

En tydlig utmaning ar hur fler pa arbetsmarknaden ska
kunna omfattas av de sociala skyddsniten; vilka delar
av de sociala trygghetssystemen som fortsatt bor vara
kopplade till kollektivavtal och medlemskap i arbetsta-
gar- och arbetsgivarorganisationer, samt om de sociala
skyddsniten kan garanteras utan lagstiftning.
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Det finns redan i dag fackforbund som organiserar fo-
retagare, men vars erbjudande bara delvis dr anpassat
for dem — se avsnittet Det fackliga erbjudandet. Sveriges
Arkitekter ir exempelvis sdvil en fack- som branschor-
ganisation dir bdde enskilda anstillda och foretagare
kan bli medlemmar. Och Unionen har medvetet valt att
tala om ”de som arbetar” snarare dn “anstillda” nar
de diskuterar behoven hos kombinatorer, egenanstillda
(som sjdlva inte nédvandigtvis ser sig som anstallda) och
egenforetagare.

I vdra resonemang betonades skillnaden mellan grund-
skydd, en offentlig angeldgenhet, kontra inkomstskydd,
som ar knutet till anstillning. Kopplat till det diskutera-
de vi sjukpenninggrundande inkomst (SGI) och varfor
inte “historisk inkomst” anvinds for berdkning av SGI.
For tillsvidareanstillda med manadslon dr det i regel
inga svarigheter att faststilla SGI (jimfor forslag om er-
sattningsgrundande inkomst, EGI — baserad pa vad man
faktiskt har tjdnat, fran Socialforsiakringsutredningen
SOU 2015:21), medan for dem med tidsbegriansade an-
stallningar, foretagare och andra med oregelbundna in-
komster ar det svarare att forutse framtida inkomst. Och
faststills SGI till 0 fir man inte ritt till sjukpenning vid
langvarig sjukdom, eller foraldrapenning pa sjukpen-
ningniva vid foridldraledighet.

Privata forsikringar, tillhandahdllna av fack, arbetsgiva-
re eller individen sjilv, finns att tillgd som komplement
till offentliga och avtalsreglerade trygghetssystem, och
visar hur partsorganisationer kan mota okade krav och
behov utan lagstiftning. Dock kan privata forsakringar
anses undergrdva offentliga trygghetssystem. Det visar
att olika aspekter av den svenska modellen, partsavtal
respektive socialforsdkringar, kan komma i konflikt.

I dag administreras arbetsloshetsforsakringen av arbets-
l6shetskassorna, som ar sprungna ur fackférbunden och
manga ganger har en tydlig koppling till dessa. De ar
dock formellt sjilvstindiga och medlemskap i a-kassa
kriver inte medlemskap i facket. Om a-kassorna fullt ut
skiljs fran fackforbunden och blev en socialforsikring i
statens regi skulle det sannolikt, &tminstone initialt, leda
till medlemstapp for fackférbunden (jamfor hojningen
av a-kasseavgiften 2007). Det skulle samtidigt stilla
krav pa fackforbunden att fokusera pa just sitt erbju-
dande och ett fortydligande i kommunikationen av med-
lemskapets betydelse. En statlig a-kassa skulle dessutom
antagligen kriava en mindre administration an dagens 27
a-kassor, och kunna stirka inslaget av omstallningsfor-
sakring.

Tankbara vagar att ga:

® Arbetsmarknadens parter enas om 6kade mojligheter
for foretagare, egenanstillda och andra att organisera
sig fackligt och omfattas av partsavtalade trygghets-
system.

e Okat statligt ansvar for trygghetssystem som i dag reg-
leras genom avtal mellan arbetsmarknadens parter, for
att inkludera grupper som i dag inte omfattas.

e Overgang till att anvinda “historisk inkomst” for
berdkning av SGI.

e Skattemassigt gynnande av privata forsakringar for att
ge enskilda starkare skydd vid till exempel forildrale-
dighet, sjukdom och/eller arbetsloshet.

e Utveckla det statliga grundskyddet till att utgora det
yttersta sociala skyddsnatet.

e Skilj a-kassorna fullt ut fran fackférbunden och lat
dem bli en socialforsikring i statens regi.

® Hojt tak och indexering av a-kassan.




Det fackliga
erbjudandet

Vi tror att arbetsmarknadens parter bor mojlig-

gora for, och aktivt locka, fler grupper pa ar-
betsmarknaden att engagera sig fackligt och
omfattas av kollektivavtal. Men att bara éppna
for medlemskap ar inte tillrackligt.




Det maste ocksa finnas ett attraktivt erbjudande, anpassat Gven féor dem som i dag star utanfor.
Det gdller saval fackférbund (mer om det nedan) som arbetsgivarorganisationer, som behdver
se over stadgar och villkor fér att kunna slappa in plattformsféretag.

Internationellt sett dr fortfarande den fackliga organisationsgraden hog i Norden, och tickningsgraden av kollektivav-

tal i Sverige ar mycket hog. Den varierar dock mellan olika branscher och sektorer, och det finns skal att hilla 6gonen
pa hur utvecklingen sker i nya branscher.

¥ Facklig organisationsgrad for Iontagare i 15 lander 1980-2015

1980 1990 1993 2000 2006 2007 2008 2010 2013 2014 2015

Sverige 78/ 81 85 81 77 73 71 71 70 70 69
Finland 69/ 76 84 76 71 71 70 70 69
Danmark 75 76 77 75 69 70 68 69 /70 69 67
Belgien 51 51 52 56 55 55 54 54 55
Norge 57 57 57 53 53 52 51 52 52 52 52
Storbritannien 52 40 38 30 28 28 27 27 26 25 25
Tyskland 35 31 32 25 2] 20 19 19 18
Japan 31 25 24 2] 18 18 18 19 18 18 17
Spanien 19 13 18 17 14 15 17 17 17
Slovakien 67 32 2] 19 17 15 13

46 27 20
Lettland 1992 1995 2003 17 17 15 15

66
Polen 1081 35 30 17 16 16 16
USA 23 16 16 13 12 12 12 12 11 11 11
Frankrike 18 10 9 8 8 8 8 8 8
. 29
Turkiet 42 2001 11 6
Kalla: Kjellberg, Anders, " Kollektivavtalens tickning d samt or; den hos arbetsgivarforbund och fackforbund", Lunds universitet 2018.
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Mellan 2006 — 2017 minskade den fackliga organisa-
tionsgraden for arbetare i privat sektor fran 74 procent
till 58 procent. For tjanstemain i privat sektor sjonk den
mellan 2006 och 2007 fran 69 procent till 63 procent,
men Okade sedan gradvis och ldg 2017 pa 68 procent
(»Hur fungerar kollektivavtalen?”, Arbetsmarknads-

ekonomiska radet 2018). En forklaring till minskning-
en dr riksdagsbeslut 2006 om hojda a-kasseavgifter och
minskade ersdttningsnivier, men utvecklingen fortsatte
att ga isdar mellan arbetare och tjinstemdn nar dren med
forhojda a-kasseavgifter hade passerat. Tjanstemadnnens
alltjamt hoga organisationsgrad kan delvis forklaras av
den inkomstforsakring som erbjuds medlemmarna.

Skulle organisationsgraden minska avsevirt finns en up-
penbar risk att fackens och kollektivavtalens legitimitet
urholkas. Det kan leda till att det blir svarare att traffa
avtal om avsteg fran exempelvis turordningsregler. Fo-
kus flyttas dd fran arbetsmarknadens parter till politi-
kerna som pa ett tydligare sidtt tvingas vilja mellan att
foretrada arbetsgivarnas eller arbetstagarnas intressen.
Trycket pa lagstiftning kan ocksa oka till foljd av att alle
fler arbetsgivare inte tycker att dagens avtal passar dem.
Se dven avsnittet Framtidens kollektivavtal.

Minga fackforbund vittnar samtidigt om att det blir allt
svarare att fa enskilda att engagera sig i fortroendeupp-
drag. Skilet kan vara virderingsforindringar mot mer
individualism, dir manniskor inte vill inordna sig i kol-
lektiva grupperingar, dar arbetsmarknaden regleras just
ur ett kollektivt perspektiv.

Foretag och individer efterfrigar ocksa losningar som
passar just dem. Medlemskapet i arbetsgivarforbund el-
ler fackliga organisationer overvigs utifrdn vad organi-
sationerna kan erbjuda just det foretaget/individen.

Detta dr en framtida utmaning for organisationer som
i huvudsak reglerat arbetsmarknaden genom kollektiva
l6sningar. Vad dr organisationernas roll i en sddan ut-
veckling? Hur paverkar det kollektivavtalen?

En genomgéng av vad fackliga organisationer erbjuder
sina medlemmar, utover det grundliaggande om forhand-
lingsstod, och till vilken kostnad, visar att det dr svért att
generellt jamfora villkor, erbjudanden etc. med varandra
eftersom konstruktionerna kan skilja sig 4t visentligt.
Naégra saker kan dock konstateras, som att medlemsav-
gifterna ser valdigt olika ut.



For de flesta ingdr olika former av forsdkringar i fack-
medlemsavgiften, eller erbjuds till rabatterat pris. Andra
vanliga formaner ar medlemstidningar, bo- och billan,
utbildningar relaterade till fackligt arbete eller yrkes-/
karridrutveckling, olika former av coaching/samtals-
stod, pensionsradgivning, rabatter pd semesterresor och
sa vidare. En del erbjuder kostnadsfri prova-pa-period; i
praktiken avgiftsfria manader.

Minga fack erbjuder dven inkomstforsikring som ga-
ranterar en hygglig levnadsstandard dven om man stir
mellan tva arbeten eller tvingas vara arbetslos en tid. I
vissa fall ingar inkomstforsikringen i medlemsavgiften
till facket, i andra fall ar den valbar.

Vi har resonerat om andra typer av erbjuden frin ar-
betstagarorganisationer. Skulle till exempel matchning
mellan uppdrags-/arbetssokande medlemmar och upp-
drags-/arbetsgivare kunna vara en facklig uppgift? Gi-
vet den utsuddning av granser mellan entreprenorer och
anstillda som vi tagit upp ovan kan man ocksa tinka
sig matchning av affarsmojligheter och finansiering. Har
skapar den digitala transformationen stora mojligheter.
Se dven idén om sociala plattformar under avsnittet Nya
former av organisering.

Generellt tror gruppen att framtidens arbetstagarorgani-
sationer madste bli bittre pa att se till sina befintliga och
potentiella medlemmars individuella behov och anpassa
sitt erbjudande och sina tjanster darefter.

Framtidens arbetstagar-
organisationer maste bli
battre péa att se till sina
befintliga och potentiella
mediemmars individuella

behov och anpassa sitt
erbjudande och sina
tjanster darefter.

Annu svirare dn att jimfora erbjudanden ir de krav
som stalls for medlemskap. Manga organisationer ar
vildigt specifika med vilka yrkesroller de organiserar. En
del stiller krav pa att medlemmar ska ha sin huvudsakli-
ga inkomst fran arbete inom ett visst yrkesomrade.

Det dr i sammanhanget viktigt att papeka att det bara
ar inom vissa yrkesomraden man som anstalld har moj-
lighet att vilja mellan olika fack. For manga finns det i
allminhet bara ett val, &tminstone sett till de mer kon-
ventionella organisationerna. Se dven avsnittet Nya for-
mer av organisering.

Tdnkbara vagar att gé:

¢ Okad grad av individuell anpassning av fackligt med-
lemskap vad galler innehdll och tjanster.

¢ Breddade erbjudanden i form av exempelvis okat ut-
bud av kompetensutveckling och hjilp med att hitta
nya uppdrag genom matchning.

e Verka for andra former av beloningssystem an 16n;
arbetstidsforkortning och ett mer flexibelt arbetsliv;
trivsel, wow-faktor, gymtid med mera.

e Gora normalarbetstiden till foremal for forhandling
och fa en overgang till mer uppdragsbaserad
ersittning.

Nya former av
organisering

Det finns intecendast en given form av facklig
organisering. | Sverige och imdnga andra
ldnder utgick man ursprungligen utifrén en
yrkesprincip; som sags som den enklaste och
mest naturliga indelningen. Darmed kunde
det finnas ménga olika fackliga organisatio-
ner pd samma arbetsplats.




| takt med framvéxten av det industriella sam-
héllet i bérjan av 1900-talet skedde i Sverige ett
skifte till industriforbundsprincipen. Istallet for att
organisera alla med samma arbete blev malet
att organisera alla pd samma arbetsplats.

Darmed starktes forutsattningarna for en sammanhallen
lokal facklig organisation och innebar att arbetsgivare
under den period som kollektivavtal gillde garanterades
arbetsfred for alla pa arbetsplatsen.

Med tillkomsten av fackliga huvudorganisationer (LO,
TCO och Saco) skedde en uppdelning av verksamhets-
omrdden och arbetsplatser pd den svenska arbetsmark-
naden. Ingen lagstiftning reglerar grinsdragningen mel-
lan de fackliga organisationerna och ingen myndighet
ansvarar for att faststilla organisationsomraden. Inom
varje huvudorganisation har man istallet tagit fram en
organisationsplan, i vilken fordelningen av arbetsmark-
naden framgdr. Arbetsmarknaden dr vertikalt uppdelad,
vilket innebdr att varje sektor pa arbetsmarknaden siags
“tillhora” ett forbund.

Tanken med detta fran centralorganisationernas sida var
att ett fackforbund ensamt skulle kunna organisera alla
arbetstagare inom ”sin” respektive sektor. Men samti-
digt finns arbetstagarorganisationer som stir utanfor
centralorganisationerna, som Ledarna. De har inte har
varit med och delat upp arbetsmarknaden, utan orga-
niserar medlemmar utifrdn egna principer och ir inte
bundna till ndgon sarskild bransch eller sektor.

Vidare forekommer direkt konkurrerande fackforbund.
Lararnas riksforbund och Lararforbundet har, aven om
de formellt har olika medlemskriterier, stora grupper av
larare som i praktiken kan vilja mellan de tvd. Brand-
mannens riksforbund (stdr utanfor centralorganisatio-
nerna, tecknar inte kollektivavtal) och Kommunal or-
ganiserar bdda de som jobbar inom raddningstjansten.
Hamnarbetarforbundet (stir utanfor centralorganisatio-
nerna, tecknar inte kollektivavtal) och Transport organi-
serar bdda hamnarbetare.

Lararnas Riksférbund organiserar utbildade, behoériga larare samt studie- och yrkesvagledare.
Inte rektforer. Lararférbundet organiserar alla I&rare fréin forskola till hogskola samt skolledare och
forvaltningschefer. Vidare finns Sveriges Skolledarféribund som organiserar rektorer, chefer och

ledare inom utbildningsomréidet.
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Grinsdragningsprinciperna mellan fackférbunden ut-
manas dven av Unionen, som vilkomnar “alla tjanste-
main i det privata arbetslivet” — samt, syftande pd olika
former av foretagare, ”de som arbetar” som medlemmar.

Utifrdn frdgan om, och i sa fall hur, arbetstagar- och ar-
betsgivarorganisationer bor bredda kriterierna for med-
lemskap och anpassa erbjudanden till nya grupper pa
arbetsmarknaden har vi resonerat om vilken effekt det
skulle f& om helt nya typer av fackliga organisationer
vaxte fram som, liksom flera av dagens fackforbund, ak-
tivt konkurrerade om medlemmar.

Huvuddelen av dagens fackliga organisationer har
manga decennier pa nacken, och i den man nya orga-
nisationer tillkommit sd ar det framforallt genom av-
knoppningar eller sammanslagningar. Om fler aktorer
etablerade sig skulle det tvinga befintliga och konkur-
rerande organisationer att vissa sina erbjudanden och
bittre anpassa sig efter dagens arbetsmarknad.

Samtidigt finns risken att nya fackliga organisationer
utmanar befintliga genom att erbjuda arbetsgivare kol-
lektivavtal med andra villkor 4n befintliga, och darmed
bidra till en press nedét. Detta skulle utmana det fackliga
l6ftet och eventuellt grunden for den svenska modellen.
Det skulle ocksa kunna skapa osikerhet for arbetsgivare
om vilken facklig organisation som faktiskt foretrader
verksamhetens anstallda.

Alternativet till nya fack ar forstds att befintliga blir
battre pd att organisera nya grupper pa arbetsmarkna-
den och erbjuda bra tjanster och kollektivavtal.

FAKTA

Det fackliga I&ftet &r en princip som
véxt fram inom den fackliga rérelsen
och som brukar inledas med en histo-
ria om ett antal smeder runt eft bord
négonstans, som gor upp om principer
for atft infe f& arbetsgivare att spela ut
dem mot varandra genom att ac-
ceptera légre 16n for att f& jobb. Loftet
formuleras s& har:

“Vi lovar och forsékrar att aldrig né-
gonsin, under n&gra omsténdigheter,
arbeta pd sédmre villkor eller fill I&gre
I6n én det vi nu lovat varandra.

Vi lovar varandra detta i den djupa
insikten om att om vi alla héller detta
I6fte s& mdste arbetsgivaren uppfylla
vara krav.”
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Vi har dven diskuterat mojligheten till mer begriansade
kollektivavtal, samt mojligheten for uppdrags-/arbetsgi-
vare att erbjuda uppdrags-/arbetstagare villkor motsva-
rande kollektivavtal. Idéer rorande detta har bland annat
forts fram av sdval Foretagarna som Skogsindustrierna
och Tra- och Mobelforetagen (Kollektivavtal Light).

Hittills har dessa forslag inte givit markbart genomslag.
Redan i dag finns det arbetsgivare som av olika skil inte
tecknar kollektivavtal men anger att de erbjuder kollek-
tivavtalsliknande villkor. P4 en del av dessa arbetsplatser
finns ”personalforeningar” som i ndgon man motsvarar
rollen av dialogpartner till arbetsgivaren. Dock saknas
da stodet av en facklig organisation och kollektivavtal
i ryggen, varfor detta knappast kan betraktas som ett
héllbart alternativ.

En idé som Allan Larsson kortfattat presenterade vid
ett av gruppen arrangerat seminarium den 2 maj 2018
handlade om sa kallade sociala plattformar. Tanken ar
att sociala plattformar skulle kunna matcha de digitala
for att kontra plattformsekonomins férandrade makt-
balans mellan uppdrags-/arbetstagare och uppdrags-/
arbetsgivare — en del av grunden for den svenska model-
len. De digitala plattformarna kanaliserar efterfragan pa
arbetskraft, de sociala kanaliserar utbudet — samt anger
villkor for pdhugg och andra former av anstillningar el-
ler uppdrag. Det skulle kunna vara ett alternativ till tra-
ditionell facklig organisering, om siddan inte ar mojlig.



En mojlighet ar att fackliga organisationer etablerar sociala plattformar som en del i sitt erbjudande. Det skulle kunna
ge organisationerna en mycket mer aktiv roll om de fungerade som en vig in till jobb, snarare dn virvande nir anstill-
ning redan har paborjats.

Uttrycket social plattform ar en forsvenskning av det europeiska begreppet social som i méngt
och mycket handlar om arbetslivet: social dimension, social dialogue, social pillar. Svenska spré-
ket har tvé begrepp som motsvarar social policy - arbetsmarknadspolitik och socialpolitik.

Tankbara vagar att ga: e Kollektivavtal i olika omfattningar for olika dndamal, )
¢ Slopade griansdragningsprinciper mellan fackférbund, till exempel ”liten”, “mellan” och ”stor” dar ”stor”

fri konkurtens om medlemmar. innehéller ett mer omfattande regelverk for de arbets-

givare som sa onskar ddrfor att de till exempel betalar

* Fler och nya former av facklig organisering. for medarbetares tid. ”Liten” innehdller ett mi-nimum
e Sociala plattformar, se ovan. av regler som passar arbetsgivare som framst betalar u v I
e Kollektivavtal Light (jamfor forslag fran Skogsindu- for medarbetares resultat.

strierna och Trd- och Mobelforetagen) med till exem- o Lagstifta om nya anstillningstrygghet som t.ex. inte

pel nya instegsjobb/lirlingsjobb, forindrade turord- bygger pa turordningsregler.
ningsregler for unga samt lingre visstids- och prov-

anstillning. Livsldngt Iarande, fortbildning parallellt

med arbete samt omstallining vid jobbyte
ar avgdérande. Detta gdller saval arbets-/
uppdragstagares trygghet och maéjlighet
fill fortsatt forsérjning som for arbets-/upp-
dragsgivares behov av kompetens - och i
forlangningen fillvéxten i ndringslivet och
samhdallsekonomin




Detta ar nagot vi standigt aterkommit till i véra
resonemang. Kompetensfrdgan ér och kommer
att vara central. Saval naringslivets som den of-
fentliga sektorns svarigheter att hitta kompetent
personal dar en signifikant flaskhals fér produkti-
vitet och tillvéxt. Vi tror dven att allt fler kommer
att vilja kunna vaxla 16n och férmdéner mot kom-
petensutveckling.

Samtidigt ar det tydligt att dagens system for kompe-
tensutveckling har brister. Vi menar att for att Sverige
ska klara strukturomvandlingen pd arbetsmarknaden sa
finns ett stort behov av arbetsmarknadsutbildning, eller
mer generell vuxenutbildning, riktad till bade arbetslésa
och sysselsatta vuxna si att de har en mojlighet att upp-
gradera sin kompetens i takt med att arbetslivet forand-
ras. Mdnga nyanlinda vuxna som kommit till Sverige
under senare tid har ockséd en for svenska forhdllanden
lag utbildningsnivd som kan behova hojas och komplet-
teras (killa: Ekonomifakta.se).

En nyckelfrdga i sammanhanget ar hur finansieringen
av utbildningen ska ske. Hur mycket ansvar bor ligga
pd den enskilde respektive arbetsgivaren? I vilken ut-
strackning kan och bor staten ga in med subventioner?
Vad ir hogskolornas roll och ansvar? Vad bor ske inom
ramen for arbetsmarknadsutbildning respektive annan
vuxenutbildning? Vid sidan av staten ar kommuner i dag
viktiga aktorer inom savil arbetsmarknads- som annan
utbildning. Bor uppdelningen av ansvar fortsitta se ut
som den gor?

Sysselsattning
65-74 ar

Killa: Ekonomifakta.se
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En relaterad fraga till finansieringen dr vem som ska be-
stimma inriktning och innehdll for utbildningen. Med
andra ord, hur mycket ska individen sjalv fa styra och
hur mycket ska utbildningen styras av prognoser for ar-
betskraftsefterfrigan eller andra aspekter? Vi har inga
direkta svar pa dessa fragor men vill lyfta fram dem som
viktiga for parterna och andra aktorer att ta ett aktivt

grepp om.

Gruppen har resonerat om vagar for att starka hur so-
cialforsikringssystemet kan underldtta omstallning. En
mojlighet skulle vara att laita myndiga medborgare sjal-
va fritt fi disponera sin pension efter en viss intjanad
niva, och gora det mojligt att anvinda delar av det kapi-
talet for kompetensutveckling, fridr eller vad hen 6nskar.
Det skulle sannolikt ge en enklare administration dn for
flera olika system. Samtidigt finns sjalvklart risken att
fortida uttag av pensionskapital for jordenruntsegling,
bartenderutbildning eller méleristudier leder till hoga
samhillskostnader i form av framtida forsorjningsbi-
drag.

En annan vig att g ar utstrackta mojligheter att ta stu-
dieldn. T dag kan man bara fi studiemedel till och med
det 4r man fyller 56, och ritten att ta studieldn minskar
fran och med det 4r man fyller 47. D4 manga prognoser
pekar pa att vi i Sverige kommer att arbeta hogre upp i
aldrarna, och som tidigare konstaterats kan behova byta
savil yrke som bransch flera ganger i livet, sa finns det
goda skal att mojliggora dven for ovre medeldlders att
fortbilda sig med studieldn. Dock dr det virt att papeka
att studieldn ar just ldn. Det maste finnas realistiska ter-
betalningsplaner for alla lintagare.

{

Andra forslag som framforts, som vi inte hunnit disku-
tera ndrmare, ar mojligheten att skattemassigt gynna
arbetsgivares kop av externa kurser samt en ny statlig
omstéllningsforsikring for alla med arbetsinkomst.

I boken Framtidens arbetsformedling (tankesmedjan
Fores 2018), skriver Susanne Ackum om hur arbets-
marknadsutbildningarna i 1950-talets Rehn-Meidner-
modell — syftande till att skapa en expansiv valfardsstat
och offentliga investeringar for att uppratthalla inhemsk
efterfrigan over konjunkturcyklerna — forst och framst
hade en strukturpolitisk roll. Under 1990-talskrisens
inledande skede blev utbildningarna ocksa ett viktigt
stabiliseringspolitiskt instrument, for att under en tid
darefter framst riktas mot dem som stod langst ifran ar-
betsmarknaden, det vill siga en fordelningspolitisk in-
riktning. Under senare dr har fokus ater igen blivit att
fylla kompetensbehov i bristyrken.

De yrkesinriktade arbetsmarknadsutbildningarna ar i
dag korta och syftar till att oka arbetslosas mojlighet
att komma i arbete samt underlitta for arbetsgivare att
finna ratt kompetens och darigenom motverka flaskhal-
sar pd arbetsmarknaden. Parallellt med arbetsmarknads-
utbildningarna har dven annan vuxenutbildning vuxit
fram, som till exempel studieforbund, folkhogskolor,
komvux, yrkesvux, satsningar inom ramen for den eu-
ropeiska socialfonden, trygghetsrdden, yrkeshogskolan
och uppdragsutbildningar vid universitet och hogskolor.

Ett brett och kvalitativt utbud av vuxenutbildning har
aven funktionen av att ritta till eventuella brister fran
grundskole- och gymnasieutbildning.
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Tecken tyder andd pd att det dr svart for vuxna att lasa
yrkesutbildningar efter gymnasiestudier. Om det stim-
mer s maste det l6sas for att stiarka det livslanga laran-
det och rorligheten pa arbetsmarknaden.

Generellt bor dagens utbildningssystem ses Over sd att
det blir bittre anpassat till vuxnas behov av flexibilitet
i sak, tid och rum. Utbildningssystemet mdste utformas
sa att vuxna med lang erfarenhet och forvarvad kompe-
tens enkelt kan komplettera med enstaka kurser for att
yrkesviaxla, i stillet for att behova ga igenom hela utbild-
ningsprogram. Vidare bor valideringssystem mojliggora
for alla vuxna att fa sin kompetens certifierad.

Tankbara vagar att gé:

e Gor pensionen tillganglig for alla, efter en viss intjanad
nivd, och mojliggor for individen att anvdnda fortida
uttag for kompetensutveckling.

e Oka mojligheterna att lisa yrkesutbildningar och
enstaka kurser i vuxen alder.

e Utstrack mojligheten att ta studielan och/eller mojlig-
gor att fa studielan som en pott for individen att forfo-
ga fritt over. Kriaver konstruktion for garanterad ater-
betalning.

e Gor det mojligt att studera dven vid uppbarande av
a-kasseersittning.

e Skattemdssigt gynnande av arbetsgivares kop av
externa kurser for medarbetare.

* Ny statlig omstallningsforsakring som ror alla med
arbetsinkomst.



Lonebildning
| en ny fid

En &terkommande frédga i gruppens arbete

handlade om industrins normerande roll
genom det s kallade market.




Det har tagits upp av kvalificerade gdstféreléisa-
re som Lars Calmfors (professor i internationell
ekonomi vid Institutet fér internationell ekonomi,
Stockholms universitet, samt vid tiden fér utred-
ningen ordférande i Arbetsmarknadsekonomis-
ka rédet) och Henrik Malm Lindberg (docent i
ekonomisk historia, sekreterare vid Delegationen
fér migrationsstudier).

Utifran detta pagick sedan en ordentlig diskussion under
flera moten. Gruppen menade att industriavtalet slar ige-
nom sa tungt att det forsvdrar tillimpningen av moderna
l6nebildningsavtal, som Ledaravtalet. Och dven om en
viss decentralisering tycks ske sd normerar market direkt
och indirekt dtminstone i den privata sektorn, oavsett
kollektivavtalens centraliseringsgrad. Aven vid sifferlosa
avtal utgor market ofta norm for [oneutrymmet och styr
de anstilldas forviantningar. Mirket fungerar som tak
och sinker transaktionskostnaderna for arbetsgivare.
Samtidigt begrinsar individgarantier, fackliga laglone-
satsningar och hoga avtalsloner mojligheten till indivi-
duell I6nesattning, vilket innebar lagre lonespridning.

Ju mer sifferlosa avtal slar igenom kan dock markets be-
tydelse komma att minska.

Det forefaller finnas en utbredd uppfattning om att
”kaos hotar” om industrinormeringen skulle spricka
utan nigot system att ersitta med. Men ytterst fa verkar
argumentera for en ordning helt utan mirke. Den kritik
som riktas mot systemet verkar mer handla om att in-
dustrin ensam far sitta spelreglerna for avtalsrorelsen.

Inflation 1 Sverige 1831-2017

Arlig féréindring i procent av konsumentpriserna
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Vi konstaterar att flera samverkande faktorer, inte bara
industrinormeringen, ligger bakom dagens samordnade
avtalsrorelser utan storre konflikter och med realloneok-
ningar. Bland annat har Sverige stabila makroekonomis-
ka villkor i form av en oberoende riksbank med lagin-
flationsmal; en budgetprocess med budgetbalans i fokus,
samt Medlingsinstitutet som ska verka for en vil fung-
erande 16nebildning, bland annat med utgingspunkt i
den konkurrensutsatta industrins lonenormerande roll.
Vidare kan inte lingre politikerna direktforhandla om
offentliganstalldas loner.

Ar den svenska sammanpressade l6nestrukturen niagot
som dr inbyggt med automatik i systemet, eller resultatet
av utfall? Och ligger systemets eventuella fordelnings-
politiska misslyckande i externa, snarare an interna fak-
torer? Kanske dr det andra faktorer dn industrimarket
som bidragit till allmin produktivitetsutveckling som i
sin tur gett realléneutveckling?

En annan aspekt dr att dagens liga inflation kan vara
ett tecken pd att market faktiskt fungerar. Och vilfung-
erande lonebildning ar ett gott matt pa valfungerande
arbetsmarknad. Aven om det finns fog fér en reforme-
ring av 16nebildning vill knappast nidgon riskera samma
situation som pa 1980-talet, med hog inflationstakt och
noll realloneokningstakt.

Killa: SCB

Daremot ar det inte sjdlvklart att den konkurrensutsatta
industrins avtal ska bestaimma takten, om hemmamark-
naden behover mer arbetskraft for att expandera. Var
uppfattning 4r att om nagon form av marke ska besta
sa maste fler parter fa ta plats runt forhandlingsbordet,
sa dven tjanstesektor och mojligen dven offentlig sektor
tydligare inkluderas.

Det framfors argument om att det dr exportinkomsterna
som finansierar den offentliga sektorn. Men i sjilva ver-
ket genererar ju all produktion skatteinkomster. Storre
hansyn till laget i andra sektorer bygger dock pa att ut-
budet av arbetskraft till hemmamarknadssektorerna ar
otillrdckligt. Annars finns risk for kronisk arbetskrafts-
brist.

Det kan mycket val vara s att manga yrken inom det of-
fentliga 4r underbetalda, givet personalbehov framledes.
Loneokningstakten pa dessa omraden kan behova ligga

hogre dn utrymmet i industrin, da den offentligt finan-
sierade sektorn sannolikt kommer att vixa som andel
av BNP och av sysselsdttningen (givet en aldrande be-
folkning och dartill kopplade 6kade behov av vard och
omsorg, men dven — oaktat det — behov av satsningar
pa forsvar, polis och skola). Detta kommer formodligen
krava relativlonehojningar.

Utifran det resonerade gruppen om till exempel vard-
och omsorgsanstilldas underbetalning skulle vara moj-
lig att kvantifiera. Dock verkar det svart att fa tag pa
sddana seriosa beriakningar. Hur som helst behovs me-
kanismer for att justera relativloner, oavsett hur fel de
ligger just i dag. Viaxande arbetskraftsbrist dr ett reellt
problem i en i flera sektorer, bland annat pd grund av
lonenivderna. Andra faktorer sdsom arbetsvillkor spelar
forstds ocksa en viktig roll. Forbattring av valfardssek-
torns ledning och styrning ar darmed en viktig fraga, vid
sidan av I6nebildningen.

Brist pa arbetskraft, offentliga arbetsgivare

varen 2005 - varen 2017

Kalla: Arbetsformedlingen
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B Utvecklingen av arbetskrafisbristen inom naringslivet i Sverige
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Nir Ledarnas chefsekonom Anna Thoursie gastforeliste
for gruppen menade hon att omfattningen av kvinnors
underbetalning som beror pa diskriminering inte var
mojlig att kvantifiera, men pekade pa nationalekono-
miska teorier om varfor lonediskriminering kan uppsta
och kvarsta.

Kvinnodominerade yrken inom vard, skola och omsorg
har nastan undantagslost ligre medianloner och lagre
l6nespridning an mansdominerade yrken. I Tillitsdelega-
tionens slutbetinkande hinvisas till en rapport fran Ar-
betsformedlingen (”Var finns jobben?”,2018) som visar
pd risken for stor brist pd sokande inom huvudsakligen
kvinnodominerade yrken inom véard, skola och omsorg
den kommande tiodrsperioden. Men dven andra sekto-
rer kommer att erfara arbetskraftsbrist. Lig lonesprid-
ning i kvinnodominerade valfirdsyrken handlar ddrmed
om mojligheter till verksamhetsstyrning och kompetens-
rekrytering

Gruppens slutsats ar att kommande avtalsrorelser bor
tillimpa ett jamstilldhetsperspektiv, genom antingen
hojning av kvinnors loner eller en forskjutning mot yr-
ken dir det radet arbetskraftsbrist. Det dr en dock fraga
for parterna, inte for politiken.

Det finns ett starkt motstdnd mot [6neglidning inom of-
fentlig sektor, da det dels dr en kostnadsfraga for poli-
tiker och dels en friga om konkurrens om 16nedknings-
utrymmet kollegor emellan. Samtidigt finns det nog ett
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Killa: Stockbolms Handelskammare / SCB

storre potentiellt utrymme an det som utnyttjas i dag
for att organisera om arbetet, hoja lonerna och darige-
nom anlita och behélla kompetent personal. D4 kanske
samma eller bittre resultat kan dstadkommas med nigot
farre men mer vilavlonade personer, ndgot hittills som
inte direkt vialkomnats fran fackligt hall.

Som alternativ till att lita industrins parter sjilva — el-
ler tillsammans med andra - siatta market, diskuterade
gruppen exempelvis Riksbankens inflationsmal som
tankbart nytt marke. Man kan sjalvklart ocksa tinka sig
att helt overge idén om ett mirke for lonebildningen.
Det skulle sannolikt innebira ett justerat inflationsmal
och till foljd av det hogre skatt, omprioriteringar i of-
fentlig sektor samt mojlighet till ”toppning up” for med-
borgare av olika vialfardstjanster.

Om daremot fler parter och sektorer involverades och
vigdes in vid mirkessittningen skulle det mojliggora fler
lokala avtal pa foretagsniva, och storre mojligheter for
arbetsgivare att sitta 1on efter kompetens.

Tankbara vagar att gé:

e Helt 6verge industrinormeringen.

e Involvera fler parter i mirkessittandet, till exempel
tjanstesektorn och dven den offentliga sektorn.

e Bevara dagens system, men se Over mekanismerna for
att justera relativloner.

e Anvinda Riksbankens inflationsmal som mirke.

Framtidens
kollektivavial

Mot bakgrund av ovanst@ende har gruppen

dven resonerat om hur kollektivavtal framéver
skulle kunna konstrueras for att battre passa
moderna verksamheter och motsvara den nya
arbetsmarknad som vaxer fram, med syfte att I&ta
majoriteten av arbetskraften dven fortsattningsvis
omfattas av partsavitalade trygghetssystem.
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¥ Industrin leder kollektivavtalsligan

Andel féretag som hade kollektivavtal 2010. Uppgifterna gdller féretag med upp till 50 anstallda.
De speglar dock arbetsmarkaden i stort eftersom de allra flesta féretag ar sma.

Industri Bygg Handel Transport Hotell/ Utbildning/ 6vrigq Hela tjanste- Hela arbets-
restaurang vard tjanster sektorn marknaden

Killa: Kjellberg, Anders, " Kollekti lens tickningsgrad samt or den hos arbetsgivarforbund och fackférbund", Lunds universitet 2018.

Den i vissa sektorer I&ga fackliga anslutnings-
graden, och férekomsten av héngavtal snarare
&n medlemskap i arbetsgivarorganisationer, kan
tyda pda att kollektivavtalen inte passar dessa
verksamheter. De kan eller vill inte férbinda sig
att ge regelmdssiga I6nepdslag. Andra former
av beléningssystem &n 16n férekommer, som ar-
betstidsférkortning och ett mer flexibelt arbetsliv.
Mer av "gig-tdnkande” snarare én givna arbets-
tider, men dven s&dant som trivsel, wow-faktor,
gymtid etc. Det borde vara méjligt att géra nor-
malarbetstiden till féremal for férhandling, och
f& en 6vergdng till mer uppdragsbaserad ersatt-
ning.

Till denna bild kan adderas en 6kad anvandning av kon-
sulter med F-skattsedel eller egenanstillda.

I grunden bygger nuvarande villkorsregler pa att man ar
anstilld pa en ”fast anlidggning” dit man gar varje dag
och jobbar sina atta timmar.

Kollektivavtalsmodellen innehaller manga bra struktu-
rer som kan ge arbetsgivare och medarbetare tydliga
spelregler och langsiktig stabilitet. Vissa fragor, till ex-
empel berdkningsformler for loneavdrag och overtidser-
sattning, kan vara mer effektiva att standardisera dn att
ha som individuella 6verenskommelser. Utgangspunkten
har darfor varit en modell med normerande kollektiv-
avtal, ldngtgdende konfliktritt, relativt omfattande ar-
betsriatt och starka fackforeningar med manga ganger
stort politiskt inflytande, parallellt med vilorganiserade
arbetsgivarorganisationer pa bade privat- och offentlig-
sidan.

Var bedomning ar att arbetsmarknaden i for hog grad
ar anpassad efter tillsvidareanstillningar. Det ska inte
tolkas som att gruppen foresprdkar nigon annan an-
stallningsform som norm, eller att vi ser behov av aktiva
insatser for att ytterligare minska andelen tillsvidarean-
stallningar. Snarare ser vi behov av att kollektivavtalen
maste vara mer flexibla och ha ett innehdll som sédvil
arbetsgivare som medarbetare tycker dr intressant i ett
modernt arbetsliv.

En annan aspekt av flexibiliteten ar arbetstagares moj-
lighet att styra over sin arbetstid. Det finns tydliga in-
dikationer pa att detta dr ndgot som bor starkas, inte
minst med tanke pd den omvittnade stressen och psy-
kiska ohilsan. En tydlig 6kning av sjukfranvaron sedan
2010 och genom daren historiskt har oforklarligt stora
variationer. Ses mojligen sjukforsikringen som en “ven-
til” for arbetsmarknadens oférmdga att virda och tillva-
rata arbetsformaga?

Manga anstillningsvillkor dr i dag kopplade till en lang
anstillningstid. Enligt OECD (”Employment by job te-
nure intervals - average tenure” 2018) dr anstillnings-
tiden i Sverige i genomsnitt 11 4r. Bara Italien och Bel-
gien har ett langre snitt. Det svenska snittet kan komma
att minska i framtiden. Skulle det bli mer normalt med
kortvariga relationer kommer att paverka vara kollek-
tivavtal, till exempel vad giller regler som gynnar ling
anstillningstid.

Den birande idén bakom kollektivavtal har varit att ar-
betsgivare velat ha stabilitet (fredsplikt) och medarbe-
tarna och dess fackliga organisationer har fatt trygghet
(anstdllningsskydd). For att rusta for dn storre framtida
forandringar som en mer mangfasetterad arbetsmark-
nad innebir ser vi behov av nya sorters kollektivavtal.

Vilket system som n viljs sa mdste det ge lontagare in-
citament att prestera/utvecklas, och utrymme for arbets-
givare att premiera individuella insatser.

Tankbara véagar att gé:

e Se over vilka fragor som kan bli foremal for forhand-
ling; dagens och morgondagens arbetskraft kan ha an-
nan syn pa till exempel normalarbetstid an gardagens.

® En ny anstallningsform vid sidan av tillsvidare- och
visstidsanstillning: ”kontraktsanstillning”. Okar
arbetsgivares flexibilitet och 6ppnar for att fler ska
kunna inkluderas i kollektivavtalen och forsakrings-
systemen.

* Mojlighet till olika arbetstidsregler:
1. Arbete som utfors pa tid
2. Arbete som utfors delvis pa tid med fria ramar
(till exempel fortroendearbetstid, flextid, ingen
overtidsersdttning)
3. Arbete som stams av i forhéllande till resultat



® Mer flexibla uppsigningsregler dar savil arbetsgivare
som anstillda kan siga upp en del av anstillningen.

e Inforande av begreppet kompetens, mitt utifrdn med-
arbetarens prestationer, blir viktigare dn anstillnings-
tid vid uppsidgningar. Det forutsitter att foretagen tar
ett Okat ansvar for kompetensutveckling under an-
stillningen och omstillning i stort.

e Olika slags loneavtal:

1. Loneavtal utan siffror. Lon sitts i dialog med med-
arbetaren. Avtalen innehaller enbart det som behovs
for en bra dialog. Loneavtalet 4r mycket kort och
giller tillsvidare. I loneavtal utan siffror kan savil
rorlig 16n och l6nevixlingsmodeller exemplifieras.

2. Loneavtal med stupstock. Loneprocess som inklu-
derar lokalt partsarbete och en siffra som giller om
parterna inte kommer Gverens om annat.

3. Loneavtal med stupstock dir en viss del av utrym-
met dven fordelas genom garantier.

¢ Avdrag vid sjukdom etc. anpassas till att allt fler har
resultatlon och rorlig lon.

1. Varje regel i kollektivavtalet innehdller fler varian-
ter som arbetsgivare och medarbetare kan vilja
bland. Kollektivavtalet blir en kalla till tips dar man
kan hitta inspiration och plocka ihop sina egna vill-
kor utifrdn de behov som finns.

2. Kollektivavtalen innehaller mojlighet till inkomst-
forsakring, att fa lara sig hur man kopplar av och far
balans i livet samt nodvandigheten av kompetens-
och karridrplanering. Regler om o6vertid, obekvam
arbetstid och restidsersittning behovs inte pd fore-
tag som betalar for resultat.

Bilagor




Uppdragsbeskrivning

Utredarna ska undersoka i vilken utstrickning den sa
kallade svenska modellen, med hog organiseringsgrad
i arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer samt kol-
lektivavtalade loner och andra arbetsvillkor, kan bestd
i nuvarande form framover — eller om det kravs forand-
ringar.

Ar en nirmast helomfattande organiseringsgrad av ar-
betstagare och arbetsgivare fortsatt realistisk, givet
hur den svenska demografin — i kombination med om-
virldsfaktorer som globalisering, digitalisering och in-
dividuella virderingar — utvecklats? Finns det, med de
fordndringar som skett och som sker i naringslivet och
samhillet i stort, forutsattningar for fortsatt konstruktiv
dialog mellan arbetsmarknadens parter om langsiktigt
hallbara 6verenskommelser for arbetstagare och arbets-
givare 1 Sverige?

Utredarna dr fria att begrinsa eller vidga omfanget av
fragor att granska, inom ramen for overgripande upp-
drag. Fokus bor ligga pa probleminventering snarare an
detaljerade losningsforslag pa enskild lagstiftningsniva.
Dock vilkomnas tankar for att s manga som mojligt
pd den svenska arbetsmarknaden ska omfattas av de so-
ciala trygghetssystemen som i dag dr kopplade till kol-
lektivavtal och medlemskap i arbetstagar- och arbetsgi-
varorganisationer; forsikringar, arbetsloshetsersittning
och regelbundna pensionsinbetalningar.

Utredarna ska bland annat 6verviga

- definitionen av den sd kallade svenska modellen — och
om den bor omdefinieras,

- vilka delar av de sociala trygghetssystemen som fortsatt
bor vara kopplade till kollektivavtal och medlemskap i
arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer,

- hur fler pa arbetsmarknaden kan omfattas av dessa
tryggheter,

- om dessa tryggheter kan garanteras utan lagstiftning,

- mojligheten for parter eller politiska beslutsfattare att
overhuvudtaget kunna rdda over den svenska arbets-
marknaden — om det ens lingre ar relevant att tala om
sadan i en globaliserad kontext,

- hur den svenska modellen ater blir en konkurrensfor
del som garanterar stabilitet och arbetsfred samt lock-
ar investeringar,
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- sannolikheten for att enskilda och foretag ska fortsitta
vilja kliva in i de system som utgjort den svenska mo-
dellen, och

- om och i s fall hur arbetstagar- och arbetsgivarorga-
nisationer bor bredda kriterierna fér medlemskap och
anpassade erbjudanden for nya arbetsformer pa ar-
betsmarknaden.

Utredarna uppmuntras att inom ramen for uppdraget
radgora med berorda parter och dvriga intressenter.

Arbetet sker huvudsakligen i form av heldagsmoten vid
c:a fem tillfallen under 2017 och 2018, med start varen
2017.

Uppdraget ska redovisas senast juni 2018.

Bakgrund

Kollektivavtalsmodellen har tjanat Sverige vil; gett re-
allonedkningar inom ramen for vad tillvixten medgett
och samtidigt genom fredsplikten mojliggjort en positiv
utveckling. Detta dr angelaget att varna. Men samhal-
let och niringslivet utvecklas. Befolkningen ir inte lika
homogen som nir Saltsjobadsavtalet undertecknades for
snart 80 ar sedan. Megatrender som globalisering och
digitalisering, liksom individualisering och andra virde-
ringsforandringar, stiller gamla sanningar pa huvudet.

Alltfler arbetar i utlindska eller multinationella foretag,
vars huvudkontor kan finnas i New York, Hong Kong
eller Tel Aviv. Fran att tidigare varit en konkurrensfordel
som garanterat stabilitet och arbetsfred lockar inte ling-
re den svenska modellen sjilvklart investeringar.

Globalisering och digitalisering driver dven pa struktur-
omvandling. Inom mdanga branscher och verksamheter
mojliggors exempelvis distansarbete, flexibilitet och mer
aktivitetsbaserade arbetsplatser. Aven om teknisk ut-
veckling paverkar branscher olika och innebar varierade
mojligheter och utmaningar, medfor den ofta dndrade
arbetssitt och effektiviseringar i saval naringsliv som
offentlig och ideell sektor. Det kan i sin tur leda till mar-
ginalisering eller ned-liggning av verksamheter, samt att
yrkesroller, foretag och hela branscher blir obsoleta.

Vi ser dven framvixandet av en ny arbetsmarknad med
frilansar som arbetar med tillfilliga uppdrag — den si
kallade gig-ekonomin. Utvecklingen drivs pa av digitala
plattformar som knyter ihop uppdragstagare med upp-
drag, och kan fa till konsekvens att distinktionen mellan
foretagare och anstilld luckras upp. Med alltmer flytan-
de arbetsformer ar inte lingre uppdelningen arbetstaga-
re/arbetsgivare sjalvklar.

For en del kan ”gig” vara en vig tillbaka in pa arbets-
marknaden efter arbetsloshet eller sjukdom. Samtidigt
riskerar nyanlanda och andra som har svért att komma
in, eller tillbaka, pd arbetsmarknaden tvingas till nya ar-
betsformer — trots att de egentligen onskar traditionella
anstillningar. Andra kombinerar anstillning med fore-
tagande. Men utan kollektivavtal, utanfor fackforbund
och arbetsgivarorganisationer, omfattas man inte av de
trygghetssystem som utgér ifrdn en arbetsmarknad fran
en annan tid. Individen far en svagare stallning och ris-
kerar att missa forsidkringar, arbetsloshetsersittning och
regelbundna pensionsinbetalningar.

Det ar inte sjalvklart att det system vi haft sedan Saltsjo-
baden 1938 kommer att hilla framover. Dagens ordning
behover lappas och lagas, och pa sina hill kompletteras.

Kring detta tar dirfor Ledarna initiativ till en ny arbets-
marknadsdialog. En viktig del i detta dr en utredning
som kan arbeta fristiende och sjalvstindigt. Utredning-
en gors av en grupp med hog kompetens och bred tro-
vardighet i arbetsmarknadsfragor. Arbetet kraver olika
perspektiv och erfarenheter; arbetsmarknadens parter,
naringsliv, politik och akademi.

Som Sveriges chefsorganisation har Ledarna en spe-
ciell roll i det svenska partssystemet, och chefer — som
bdde ar anstillda och mdnga ginger arbetsgivarens rost
gentemot kollegorna — marker valdigt tydligt av de for-
andringar som pagar och som kan fordandra forutsitt-
ningarna for den svenska modellen i grunden. Var ut-
gangspunkt dr att utredarna maste vara nytankande och
obundna av sidrintressens agendor for att kunna blicka
framdt 6ver hur partsrelationerna ska fungera framover
och kollektivavtal vara langsiktigt hallbara.

Men det initiativ vi nu tar utgdr inte bara ifran var verk-
lighet. Vi vill att utredningen tar ett helhetsgrepp pa ar-
betsmarknaden. Malsittningen ar att arbetet resulterar
i gemensamt identifierade utmaningar och tankar om
16sningar for hur parterna framover ska navigera pa ar-
betsmarknaden.
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