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Denna artikel har tre syften: att teoretisk-begreppsligt diskutera
och nyansera bilden av fenomenet inlasning, att ge en viss
empirisk belysning av inldsningen och att huvudsakligen explorativt
undersoka vilka faktorer som ligger bakom. Som empiriskt underlag
anvands en genomfoérd enkatundersékning hosten 2006 bland ett
slumpmassigt urval av anstédllda i Sverige.

Svensk samhillsvetenskaplig forskning har dgnat en hel del uppmirksamhet at

forekomsten av inlasning pa arbetsmarknaden. I denna forskning anvinds be-

greppet inlasning pa olika sitt. Ibland syftar det pa att individer som deltar i

arbetsmarknadspolitiska atgirder blir kvar lingre 4n nodvindigt 1 programmen

1 stillet for att soka reguljdra jobb (se exempelvis Forslund & Nordstréom Skans

2007, s 103, s 109). Hir ska vi dock inte dgna oss at den problematiken utan

at fragan om anstilldas bristande mojligheter att byta arbete (eller arbetsplats,

arbetsgivare, yrke), nagot som dr ett bekymmer 1 forsta hand for dem som ar

angeldgna att gora sadana byten. Den se-

o nare inneborden kan forefalla tydlig, men

EE T AR IS Eeeell i) tidigare studier utgar fran olika definitioner

institutionen, Géteborgs universitet

bengt.furaker@sociology.gu.se trots att man syftar pa snarlika fenomen.

Dirfor behovs en del klargdranden pa det

teoretisk-begreppsliga planet och det ir ett

av syftena med foreliggande artikel. Pa basis av den definition som skisseras ska

jag sedan med hjilp av en enkitundersokning fran hosten 2006 ge en viss empi-

risk beskrivning av inlasningsfenomenet.! Jag avser da ocksa att nagot belysa vad

det dr for mekanismer som ligger bakom att individer blir inlasta. Mitt bidrag ar

framfor allt explorativt till sin karaktir, men jag kommer bland annat att sirskilt
undersoka vilken roll som arbetstillfredsstillelse respektive hilsa spelar.

Ett viktigt skil till att inlasning av den typ som hir avses har kommit i fokus

ar dess samband med individers hilsa och vilbefinnande. Det kan onekligen

! Jag vill tacka SALTSA (se not 2) for finansieringen av den enkitundersdkning som utgdr det empiriska
underlaget for denna artikel samt Robin Jonsson for anvindbara synpunkter pa min analys.
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vara pafrestande for dem som pa ett eller annat sitt har tagit skada av eller 4r
missnojda med sitt jobb att inte kunna byta till ett annat. Forskare hanvisar i
detta sammanhang ofta till Hirschmans (1970) begrepp sorti ("exit”) som ska
ses 1 relation till tva andra begrepp: protest och lojalitet. Mojligheten till sorti ar
av central betydelse for anstillda. Den utgor en sdkerhetsventil for dem som ar
missndjda med sin situation och den kan ocksa anvindas for att ge kraft at deras
eventuella protester i syfte att driva fram forbattringar. Lojalitet med organisatio-
nen kan 4 andra sidan gora anstillda mindre benigna att sluta.

Inlasningen kan i sig ha negativa effekter pa individers hilsotillstand genom
att skapa frustration och vanmakt. Detta utesluter inte att det finns en mekanism
som verkar 1 motsatt riktning. Den skulle 1 sa fall innebira att individer med svag
hilsa inte riktigt har den kraft som behovs for att soka annat arbete utan blir
inlasta genom att de inte orkar ta sig ur sin situation. Avgorande ar forstas vad
for slags problem det ror sig om och hur allvarliga de ir. Till detta kommer att
arbetssokande med hilsoproblem och langa sjukskrivningar bakom sig kan ha
svart att konkurrera pa arbetsmarknaden genom att arbetsgivare tvekar infor eller
ar ovilliga att rekrytera individer med sadan bakgrund (vilket forstas forutsitter
att den dr kind). Fragan om vad som orsakar vad betriffande inlasning och hilsa
kan inte besvaras med hjilp av tvirsnittsdata och det dr sadana data som hir
— liksom 1 manga tidigare studier — star till férfogande. Vi kan dock undersoka
eventuella samband och resonera kring hur de ska tolkas.

Inlasningsbegreppet

Mot bakgrund av det ovan sagda finns det skil att kort redovisa hur inlasnings-
begreppet har hanterats i nagra olika studier. I ett par artiklar fran 1990-talet
baserar sig Aronsson och Goransson (1997, 1999) pa enkitdata om anstillda
1 Sverige. Materialet visar att en dryg fjirdedel av de fast anstillda hade annat
yrke dn vad de 6nskade. Dessa individer betecknas darfér som inlasta. En senare
rapport, skriven av Aronsson tillsammans med Dallner och Gustafsson (2000),
bygger pa en annan enkitundersokning och huvudbegreppet har dir vidgats till
att omfatta bade yrke och arbetsplats. Forfattarna skiljer mellan tre kategorier. De
“arbetsplatsinlasta” dr personer som befinner sig pa en icke onskad arbetsplats
och de “yrkesinlasta” utgdrs av personer som har ett icke dnskat yrke. Eftersom
man kan vara inlast i bida dessa avseenden far vi ocksa en tredje kategori: de
”dubbelinlasta”.

I en TCO-rapport definierar Wirkkala (2002, s 2) kategorin inlasta som per-
soner som inte tror sig kunna byta till annan arbetsplats eller annat yrke. Denna
innebord ligger 1 linje med det begrepp som jag foresprakar. Nagra andra TCO-
rapporter gor emellertid en annan bestimning. De definierar inlasning som indi-
videns 6nskan att byta arbetsplats (eller yrke) samtidigt som chanserna till sidana
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forandringar bedéms som sma (Morild 2003, s 4; Hagstrom 2005, s 15; Wirkkala
2008, s 4). I dessa fall inkluderas alltsa kriteriet att de inlasta ocksa ska vilja byta
arbetsplats eller yrke. Skillnaden gentemot det begrepp som Aronsson, Dallner
och Gustafsson presenterar ar likafullt markant. Enligt de senare betraktas indi-
vider som inlasta om de befinner sig pa en oonskad arbetsplats och/eller i ett
oonskat yrke; individerna behover inte kidnna sig inlasta eller ha svarigheter att
forandra sin beligenhet utan tanken 4r bara att beskriva icke 6nskvirda tillstand
(Aronsson, Dallner & Gustafsson 2000, s 2-3). Nir begreppen ir klart definie-
rade kan man givetvis tillata sig att anvinda vilken etikett som helst. I vedertaget
sprakbruk avser dock inlasning foérhillanden som hindrar minniskor fran att
komma ut ur en situation. Aronssons, Dallners och Gustafssons inlasningsbe-
grepp 4r snarast ett sitt att mata arbetstillfredsstillelse eller — mer precist — lag
grad av arbetstillfredsstillelse. Det handlar helt enkelt om ett slags missnojesbe-
grepp. Jag menar 1 stillet att inlasning maste definieras i termer av kringskurna
mojligheter till forindring.

De tre sist refererade TCO-rapporterna definierar individer som inlasta om
de 6nskar byta arbetsplats eller yrke men bedémer chanserna till detta som sma.
Detta later rimligt, men jag vill hivda att det dr chanserna till férindring som ar
det primidra. Om dessa ir ringa eller inte existerar dver huvud taget kan vi tala
om inlasning oavsett hur stark eller svag 6nskan om nagot nytt dn ir. Samtidigt
instimmer jag till fullo i att individernas 6nskemal om foérindring dr visentliga
att beakta. De som vill byta arbete men har sma eller obefintliga mojligheter att
gora det saknar erforderlig handlingsfrihet. Om en anstilld diremot 6nskar vara
kvar i sitt arbete kan det spela mindre roll att han eller hon inte vill byta - ett
pastaende som emellertid maste kvalificeras. Liget for en individ kan snabbt
forindras, exempelvis om jobbet skulle forsvinna eller om det skulle uppsta all-
varligare misshilligheter pa arbetsplatsen. Inlasning ar inte nagot en gang for
alla givet utan ett tillstind med obestimd varaktighet. Savil mojligheterna som
viljan att byta till nagot annat kan se helt annorlunda ut fran en dag till en
annan. Detta utesluter inte att lasta tillstand kan vara relativt permanenta, att
ogonblicksbilden ocksa giller for lingre tid — kanske till och med for resten av
en individs liv som yrkesverksam.

Mitt inlasningsbegrepp sammanfaller saledes i princip med den som finns i
Wirkkalas rapport fran 2002, dven om de fragor vi anvinder for att operationali-
sera begreppet skiljer sig at. En punkt att diskutera dr om tidsbegrinsat anstillda
kan vara inlasta; dven om de har svarigheter att fa nytt jobb far de ju kanske sluta
nir kontraktstiden gir ut. A andra sidan hinder det ofta att de i den situationen
far nytt vikariat eller fast anstillning. Under alla omstindigheter innebir det en
last situation att ha sma mojligheter att fa annat arbete. Jag vill ddrfor inte exklu-
dera tidsbegrinsat anstéllda fran problematiken.
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Eftersom utsikterna till en forindring varierar ir det motiverat att tala om
inlasningsgrad. Detta begrepp star helt enkelt for att minniskor kan vara mer el-
ler mindre inlasta i sina jobb; svarigheterna att fa ett annat arbete skiljer sig fran
en individ till en annan och de forindras med hur arbetsmarknaden utvecklas -
strukturellt och konjunkturellt. Att avgora huruvida chanserna ir goda eller daliga
ar ofta vanskligt. I den empiriska delen nedan utgar jag fran de bedomningar som
de svarande i var undersokning har gjort. Vi ska vara medvetna om att responden-
terna till f6ljd av bristande kinnedom om arbetsmarknadsliget kan vara alltfor
optimistiska eller alltfor pessimistiska. Detta giller dock dven andra bedémare.

Det behovs emellertid ytterligare precisering av vad som ligger i pastidendet
att individer saknar mojligheter att fa annat arbete. Inkluderar vi - eller den som
ar inlast — vilket annat jobb som helst eller finns det nagon outsagd begrinsning?
Formodligen tinker sig manga ett likvirdigt — och girna bittre — arbete nir de
reflekterar Gver sina arbetsmarknadsutsikter. Underforstatt tycks da vara att man
inte ens ska behova 6verviga jobb som ir klart simre dn det man har eller som
inte motsvarar ens utbildning och yrkeserfarenhet. Sirskilt viktigt blir detta for
dem som befinner sig relativt hogt upp 1 yrkeshierarkierna; foér dem som befin-
ner sig allra lingst ner finns ju bara likvirdiga och bittre jobb.

Minniskor kan vidare vara inlasta pa olika sitt. Jag kommer hir enbart att be-
rora individers svarigheter att byta arbetsgivare, men inldsning kan ocksa handla
om inskrinkta mojligheter med avseende pa sidant som att fa annan befattning
pa samma arbetsplats, att fa andra arbetsuppgifter pa samma arbetsplats eller att
skaffa sig annat yrke. Olika dimensioner hinger ofta ihop med varandra men
behover inte gora det.

Begreppet inlasningsmekanismer, slutligen, syftar pa vad det ar for faktorer
som gor att vdgarna till en férindring av arbetssituationen ir stingda eller svar-
framkomliga. Det ror sig om omstindigheter av skiftande slag och pa olika ana-
lytiska nivaer. I ndsta avsnitt skisseras nagra tankegangar kring detta.

Inlasningsmekanismer
I den befintliga litteraturen finner vi ett patagligt intresse for sambanden mellan
inlasning och (o)hilsa, men man har diremot sillan diskuterat vad som orsakar
inlasning. Ett undantag ir ett antologibidrag av Rothstein och Boring (2005), i
vilket gors ett forsok att skissera tinkbara forklaringar till fenomenet. Forfattarna
understryker att det bara handlar om en skiss, men de pekar ut flera viktiga fak-
torer. Detta avsnitt anknyter delvis till deras analys.

Nir vi letar efter forklaringar till inlasning bor vi uppmarksamma betydelsen
av savil arbetsgivares som anstilldas attityder och agerande inklusive de forut-
sittningar som ligger bakom. Efterfrigan pa arbetskraft dr givetvis en central
faktor, vilket bland annat framkommer i en undersokning av arbetsgivarbyten
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1 Sverige under aren 1972-98 (Furaker & Berglund 2009). Sidana byten ir i hog
grad en funktion av konjunkturutvecklingen. Ju firre lediga jobb det finns desto
mindre dr mojligheterna for anstéllda att ga fran en arbetsgivare till en annan och
desto firre sidana 6vergangar intriffar ocksa.

Forhallandena pa arbetsgivar- och arbetstagarsidan samspelar med varandra
och fragan ir vad eller vems handlande som ir det primira. For att belysa hur
problematiken kan gestalta sig kan vi anvanda villkoren for dldre arbetskraft som
exempel. Rothstein och Boring tar upp denna aspekt och hinvisar bland annat
till en studie fran Riksforsikringsverket. Av den studien framgar att sju av tio ar-
betsgivare sillan eller aldrig nyanstiller individer som ir 50 ar eller dldre (Eklund
2002, s 323-24). Sirskilt vanskligt dr det for dem som dr 50+ att fa anstillning
inom den privata sektorn. Manga arbetsgivare anser att dldre har svarare att ta
till sig forindringar (exempelvis nir ny teknologi infors eller en omorganisation
gors) och att yngre har bittre utbildning (Eklund 2002, s 316-20). Sin alder kan
de arbetssdkande inte gdra nagot at och om arbetsgivarna har som orubblig poli-
cy att inte anstélla dldre 4r det deras handlande som filler utslaget. Om arbetsgi-
varna ddremot dr beredda att faktiskt ta reda pa huruvida idldre arbetssokande - i
relevanta hinseenden - ir positiva till forindringar, inklusive vidareutbildning,
blir dven dessa individers instillning viktig.

Hanteringen av aldersfaktorn vid rekrytering till jobb reser sporsmalet om det
forekommer ogrundad sirbehandling av dldre. Motsvarande fragor infinner sig
dven for andra individkarakteristika sisom kon och etnisk bakgrund. Samtliga
tre nimnda faktorer forekommer ofta i diskussionen kring osaklig diskrimine-
ring vid rekrytering av personal, det vill siga huruvida individer sirbehandlas pa
grund av forhallanden som inte har med arbetet att gora. Om (manga) arbetsgi-
vare systematiskt sorterar bort arbetssdkande pa till exempel alders-, konsmassiga
eller etniska grunder okar risken for att vissa blir kvar dar de ir.

Vi bor dven rikta sokarljuset mot diverse omstindigheter utanfor bade arbets-
givaren och den arbetssokande. Nir en anstilld som vill ha ett nytt jobb far ett
erbjudande pa annan ort men tackar nej, eftersom jobbet forutsitter geografisk
flyttning, dr det kanske individen som viljer bort rorlighetsalternativet. Dock
kan det vara familjeskil som egentligen ligger hinder i vdgen. En flyttning skulle
mahinda klart forsimra situationen for make/maka, barn eller andra anhériga
vad giller sadant som arbete, skola och omsorg. Att finna vettiga 16sningar for
alla medlemmarna i en familj kan vara svart eller till och med omojligt och den
arbetssokande har dirfor ibland knappast nagot verkligt val.

Konkurrensen pa arbetsmarknaden ir en annan sida av saken. Arbetsgivarnas
efterfrigan och sitt att rekrytera dr visentliga, men dessutom ir det ofta manga
arbetssokande som tivlar om befintliga lediga platser. De som inte kommer i
fraga for ett visst jobb kan hoppas pa att snart fa ett annat, men somliga har
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generellt sett en svag position; individer som inte riktigt motsvarar arbetsgivar-
nas krav — avseende yrkeserfarenhet, utbildning och annat — forfogar helt en-
kelt 6ver firre alternativ pa arbetsmarknaden. ”Anstillningsbarhet” har blivit
ett nyckelord i sadana sammanhang (for kritiska synpunkter pa detta begrepp,
se exempelvis Furaker 2008, Garsten & Jacobsson 2004). Tanken hir ir bara att
inlasning kan vara en foljd av att individer inte kan hivda sig tillrickligt bra vid
tillsittningen av jobb.

Ytterligare en aspekt dr de regelverk som finns pa arbetsmarknaden och som
kan bromsa rorligheten. I Sverige har blickarna girna vints mot lagen om an-
stallningsskydd (LAS). Fragan dr om LAS bidrar till att individer blir inlasta pa
arbetsmarknaden och hur mekanismerna i sa fall ser ut. Rothstein och Boring
(2005, s 187-88) framhaller att individer med lang anstillningstid kan uppleva att
de genom att byta arbete riskerar sitt “arbetsrittsliga kapital”, det vill siga den
uppsiagningstid de dr berittigade till. De som pa grund av regeln "forst in-sist ut”
tillhor de sista som far ga vid 6vertalighet blir efter ett jobbyte atminstone ett tag
”sist in” och kan darmed ocksa bli *foérst ut”. For dem som har ett arbetsrittsligt
kapital att sla vakt om finns det nackdelar med att limna det arbete man har.

Stringa regler kan tinkas paverka bade de arbetssdkande individerna och ar-
betsgivarna. De gor eventuellt arbetsgivarna restriktiva med att 6ver huvud taget
rekrytera liksom med vem man rekryterar, eftersom det kostar att bli av med
personer som inte passar. Det dr ocksa mojligt att personer med lingre tids an-
stillning pa en arbetsplats inte vill eller vagar ge upp sitt jobb for att soka sig till
ett annat som kanske passar dem bittre, eftersom de kommer att vara “sist in”
pa den nya arbetsplatsen. Ingenting utesluter att bida mekanismerna inverkar
samtidigt. Internationella jimforelser pekar pa att strikt lagstiftning om anstill-
ningsskydd ddmpar mobiliteten pa arbetsmarknaden (OECD 2004, kapitel 2).
Mindre forindringar i den svenska lagstiftningen verkar dock inte ha varit sa
betydelsefulla (Furaker & Berglund 2009). Tyvirr kan vi inte hir riktigt under-
soka vad LAS betyder, men i det empiriska materialet finns uppgifter som nagot
belyser problematiken.

I det foljande ska jag redovisa och analysera data fran en enkitundersokning
i vilken respondenterna har tillfragats om bade mojligheter och 6nskemal om
olika slags forindringar av sin arbetssituation. Datamaterialet innehéller manga
analysmojligheter och framstillningen maste darfor hir begrinsas till ett mindre
antal aspekter.

Det empiriska underlaget
Mitt empiriska underlag utgors av en enkitundersokning som genomfordes i
Sverige hosten 2006. Undersokningen finansierades av SALTSA? och adminis-

2 SALTSA bildades 1997 som ett samarbete mellan Arbetslivsinstitutet, LO, TCO och SACO. Nir
Arbetslivsinstitutet stingdes 2007 dverfordes programmet till Uppsala universitet.
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trerades av Statistiska centralbyran (SCB). Enkiten riktades till ett sSlumpmassigt
urval av anstillda deltagare 1 SCB:s arbetskraftsundersokningar (AKU). Dessa
tillfragades om de ville besvara ett frageformuldr rérande arbetsférhallanden,
arbetsbyten, med mera. Genom detta uppldgg kunde en lang rad AKU-variabler
adderas till datamaterialet och vi har salunda tillgang till omfattande bakgrunds-
information om respondenterna. Formuliret besvarades av 1 851 individer vilket
motsvarar cirka 72 procent av dem som accepterade att ta emot detsamma. Dock
var det atskilliga som avbojde 1 forsta liget. Riknat pa samtliga som tillfragades
om att fylla i enkéten blir svarsandelen cirka 52 procent. De kontroller som
gjorts pekar inte pa att sammansattningen av respondenter ar sarskilt snedvriden,
men vi kan bland annat notera att det 4r en storre andel kvinnor 1 vart material
dn vad fallet dr pa arbetsmarknaden som helhet.

En central aspekt i1 presentationen av data ir hur individerna uppfattar sina
mojligheter att byta arbetsgivare. Utgangspunkten ir att forindringen ska inne-
bira ett likvirdigt arbete. Materialet innehaller ocksa information om huruvida
respondenterna vill byta arbetsgivare och arbetsplats. Den informationen ska
sjdlvfallet kombineras med uppgifterna om hur de bedémer sina mojligheter till
ett byte.

I den senare delen av artikeln undersdks bland annat huruvida olika faktorer
upplevs bidra till att man vill 6verga till annan arbetsgivare/annan arbetsplats
eller vara kvar dir man ir. En annan aspekt giller respondenternas bedémningar
av vad som gor att mojligheterna till forindring ar sma. Dirtill kommer nagra
analyser dir jag undersoker vad var och en av ett antal faktorer — nir vi kontrol-
lerar for de 6vriga — har for effekter pa 6nskan och utsikterna att byta till annan
arbetsgivare/arbetsplats.

Upplevda mdéjligheter och vilja till forandring

Som inledning till denna resultatpresentation ska papekas att undersdkningen
genomfordes under en period (hosten 2006) med konjunkturuppgang. Efterfra-
gan pa arbetskraft var da relativt god och i stigande. I zabell I kan vi forst (Gversta
raden) konstatera att cirka 30 procent tycker sig ha mycket eller ganska stora moj-
ligheter att fa ett likvardigt jobb hos annan arbetsgivare. Vidare framgar att mer
in fyra av tio bedomer utsikterna som ganska eller mycket sma. Dessa betecknas
i fortsittningen som “inlasta”, &ven om de maste anses vara det i olika grad. Vil
att marka dr att det dr bara 15 procent som uppfattar sig ha mycket sma utsikter
att fa ett likvirdigt arbete hos annan arbetsgivare (framgar inte i tabellen).

Variabeln upplevda mojligheter att byta arbetsgivare har sedan korstabulerats
med svaren pa en fraga om viljan att skifta arbetsgivare och arbetsplats. Knappa
17 procent har sagt att detta dr vad de vill, mer dn en fjardedel har kryssat for
“kanske” och en klar majoritet har svarat "nej”. Av samtliga respondenter i mate-
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rialet 4r det bara sju procent som bade vill byta och kan betecknas som inlasta.
Riknat bara pa dem som vill byta arbetsgivare och arbetsplats 4r det emellertid
42 procent som anser att mojligheterna till detta ar ganska eller mycket sma.

Tabell 1. Upplevda mdéjligheter och vilja att byta arbetsgivare och arbetsplats.
Procent

Upplevda méjligheter att fa likviirdigt arbete hos annan arbetsgivare
Mycket eller Varken stora Ganska eller Totalt (n)
ganska stora eller sma mycket sma
Samtliga 30,2 28,3 41,5 100 (1 825)
Vill byta
arbetsgivare och
arbetsplats
Ja 5,4 4.4 7,0 16,8 (304)
Kanske 9,8 8,2 9,0 27,1 (491)
Nej 15,1 15,7 253 56,2 (1018)
Totalt 30,3 284 414 100 (1 813)

Sju procent vill alltsa byta arbetsgivare och arbetsplats men ser sma chanser till
detta. Den intressantaste kategorin 4r med andra ord inte sa stor; hir finns hur
som helst de individer som vi framfor allt kan forvinta oss kidnner sig inlasta.
Andelen stimmer ganska vil 6verens med resultaten i atminstone en av TCO:s
studier dér atta procent definierades som inlasta i den meningen att de ville byta
arbetsplats men inte trodde sig kunna (Hagstrom 2005, s 15).

Den fraga som nu uppkommer ar vilka faktorer som gor att anstillda upp-
fattar sig ha sma utsikter att byta arbetsgivare. I enkiten finns tva fragebatterier
som dr sirskilt relevanta. Det forsta handlar om respondenternas uppfattningar
om huruvida olika faktorer bidrar till att de vill stanna kvar hos sin arbetsgivare/
pa sin arbetsplats eller till att de vill byta. Det andra fragebatteriet ror hur man
bedomer att mojligheterna till ett likvardigt eller béttre arbete hos annan arbets-
givare begrinsas av en rad faktorer.

I den forsta av de tva nimnda dimensionerna ror det sig alltsa om 6nskemal
och inte om “objektiva” begrinsningar, men utfallet ir anda av intresse att be-
akta och virdera eftersom individer som 6nskar ha det pa ett visst sitt just darfor
kan fa svart att fordndra sin situation i andra avseenden. Vi finner bindningar
som kan ha betydelse nir fragan om en forindring stills pa sin spets. Responden-
terna ombads att ta stillning till hur en lang rad olika omstindigheter inverkar
pa deras vilja att bli kvar hos sin arbetsgivare/pa sin arbetsplats respektive byta.

Arbetskamraterna nimns oftast (ndstan 38 procent) som stark anledning till
att man vill stanna. Direfter kommer tiden for forflyttning till arbetet (cirka 31
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procent), arbetsuppgifterna (28,5 procent) och mojligheterna till fortsatt anstall-
ning (knappt 28 procent). Arbetskamraterna och arbetsuppgifterna representerar
forhallanden inne pa arbetsplatserna, medan tiden for forflyttning till jobbet har
att gora med hur man ordnat sitt boende i relation till arbetsplatsen. Att den
senare faktorn anses ha stor betydelse for att man vill vara kvar tyder pa att man
hittat en 16sning som innebir nagorlunda hanterlig pendling eller forflyttning.

Mojligheterna till fortsatt anstillning kan ha med anstéllningsskyddet att gora
men star for nagot vidare dn sa. Det underliggande antagandet ir snarare att bade
arbetsplatsen och respondenten sjilv kommer att fa vara kvar. Lagstiftningen kan
hir spela viss roll men ir ingalunda helt avgorande. Anstillningsskyddet finns
med i formuliret som en sirskild kategori och det ir en betydligt mindre andel
som betraktar detta som starkt bidragande till att man vill stanna (11,7 procent).
Dock ir det ganska manga som anser att anstallningsskyddet bidrar 1 nigon man.
Samtidigt menar nirmare hilften av de svarande att denna faktor inte spelar na-
gon roll och nagra anger den som skil for att byta. Nagon specifik fraga om det
“arbetsrittsliga kapitalet” ingar inte 1 enkiten.

Andra relativt betydelsefulla faktorer tycks vara arbetstidens forliggning,
mojligheterna att kombinera arbetet med 6vrigt liv, arbetsledningen/cheferna
och respondentens veckoarbetstid. De tva forsta och den sista av dessa har ju
— liksom tiden for forflyttning till arbetet — att géra med hur man organiserar
sitt dagliga liv (inkluderande bade arbetet och livet utanfér detsamma), medan
arbetsledningen/cheferna ir en arbetsplatsintern kategori.

Vi ska dirmed 6verga till vad som upplevs begrinsa chanserna till arbetsgivar-
byten. En inskrinkning gors till de respondenter som hir betecknas som inlasta
— det dr ju just den kategorin som ar intressant. I enkiten ingar fragan huruvida
olika faktorer begrinsar utsikterna att fa ett likvirdigt eller bittre arbete hos an-
nan arbetsgivare. Tio omstindigheter finns listade och respondenterna ombads
virdera var och en av dessa. Tabell 2 tar upp de aspekter som minst 20 procent av
de svarande uppgett i stor eller mycket stor utstrickning begrinsar deras mojlig-
heter att fa likvirdigt eller battre arbete hos annan arbetsgivare.

Hogst 1 rangordning kommer de tre faktorer som avser arbetsmarknadsliget —
lokalt, inom pendlingsavstand och pa platser dit man kan tinka sig att flytta. An-
talet svarande betriffande arbetsmarknadsliget pa platser dit man kan flytta ar
betydligt mindre dn for de 6vriga alternativen. Forklaringen dr sikert att manga
inte kan tinka sig att flytta dver huvud taget. Ocksa i fraga om arbetsmarknads-
liget inom pendlingsavstand ar svarsfrekvensen ritt sa lig och motsvarande for-
klaring ir troligen giltig dven dir.

Nir vi fortsitter nedat i tabellen finner vi att mer dn hilften har angett alder
som en patagligt begrinsande faktor. For ovrigt ir ungefir halften av alla re-
spondenter 1 materialet 45 ar eller mer. De som ar under 35 ar har 1 mycket liten
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utstrickning svarat att aldersfaktorn ér klart himmande fér mojligheterna att fa
likvirdigt eller bittre arbete hos annan arbetsgivare, men bland dem som ar 55-
64 ar har mer 4n nio av tio gett det beskedet. Som vintat intar kategorin 35-54 ar
en mellanposition. Att vara ung kan dock ocksa upplevas som en nackdel; bland
de allra yngsta har i alla fall ett par pekat ut sin (liga) alder som en begrinsning.

Tabell 2. Uppfattningar bland inlasta individer om hur olika faktorer paverkar
mdjligheterna att fa likvardigt eller béttre arbete hos annan arbetsgivare. Procent

Begrinsari | Begrinsariviss | Begrinsar Totalt (n)
mycket stor utstrickning i liten
eller stor utstrickning

utstrickning eller inte alls
Arbetsmarknadsliiget
pa hemorten 64,7 20,1 15,2 100 (658)
Arbetsmarknadsliget
inom pendlingsavstand 54,9 23,8 21,4 100 (618)
Arbetsmarknadsliget
pa platser dit man kan
tinka sig flytta 52,5 22,2 25,3 100 (486)
Respondentens ilder 50,3 15,8 33,9 100 (716)
Respondentens
familjesituation 47,1 18,6 34,3 100 (679)
Respondentens
utbildningsniva 24,4 26,2 494 100 (676)
Respondentens
utbildningsinriktning 23,3 26,2 50,5 100 (656)

Négot mindre dn hilften av de svarande har riknat sin familjesituation som ett
ansenligt hinder for mojligheterna att byta till likvirdigt eller bittre arbete hos
annan arbetsgivare. Sedan dr det ett avsevirt hopp i tabellen ner till utbildnings-
niva och utbildningsinriktning dir motsvarande andel 4r mindre 4n en fjirdedel.
Utover de i tabellen redovisade faktorerna ingick i frageformuliret ocksa dels
yrkeserfarenhet som angetts som en begrinsning av ungefdr en tiondel, dels kon
och etnisk bakgrund som tillmitts vikt av mycket sma andelar.

Resultaten i fabell 2 ger visst stdd for de tankegangar jag hir tidigare framfort.
Inlasta individer pekar sirskilt ut arbetsmarknadslaget — oavsett om vi syftar pa
hemorten, platser inom pendlingsavstand eller platser dit man kan flytta — som
restriktion rorande mojligheterna att byta till likvirdigt eller bittre arbete hos
annan arbetsgivare. ”Arbetsmarknadsliget” kan ses som ett samlingsbegrepp for
efterfragan pa arbetskraft och konkurrensen om befintliga jobb. Ovriga faktorer
som ofta anges ha liknande effekter har i hog grad att géra med familjesitua-
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tionen och individkarakteristika av olika slag. Individens alder framtrider som
visentlig och dven hir torde anknytningen till efterfrigan pa arbetsmarknaden
och konkurrenssituationen vara uppenbar. Analoga resonemang kan foras be-
traffande faktorerna utbildningsniva och utbildningsinriktning.

Ytterligare steg i analysen

For att ytterligare belysa mekanismerna bakom inlasningen ska vi undersoka
betydelsen av arbetstillfredsstéllelse och hilsa eller vilbefinnande. Dessa faktorer
har ju getts ett relativt stort utrymme i litteraturen. Hos exempelvis Aronsson,
Dallner och Gustafsson (2000) ir som nimnts sjilva inlasningsbegreppet nir-
mast att betrakta som ett missnojesbegrepp. Fragan installer sig da om det finns
nagot samband mellan graden av arbetstillfredsstillelse och inlasning sasom
denna foreteelse har definierats hir. Man brukar vidare diskutera konsekvenser-
na av inlasning for manniskors hilsa. Jag har tidigare framhallit att det ocksa kan
finnas en kausal mekanism som verkar i motsatt riktning. I det foljande kommer
jag dven att undersdka sambandet mellan hilsa och inlasning.

Analysen genomfors med hjilp av logistisk regression. Den centrala bero-
endevariabeln ir inlasning, men eftersom 6nskan om att byta arbetsgivare och
arbetsplats ar viktig i den relevanta litteraturen ska jag ocksa uppmairksamma den
dimensionen. Vi har med andra ord tva aspekter som dels behandlas var for sig,
dels kombineras. I tabell 3 undersoks forst vad som paverkar individernas beni-
genhet att svara *ja” snarare an “kanske” eller “nej” pa fragan om deras bytesvilja.
Direfter kommer vi in pa vad som bidrar till att man blir inlast, det vill siga att
man beddmer mojligheterna att fa likvirdigt arbete hos annan arbetsgivare som
ganska eller mycket sma. Den tredje och sista beroendevariabeln innebir en
kombination av de tva foregaende. Vi studerar da effekterna av olika faktorer pa
tillstandet att bade vara inlast och vilja byta arbetsgivare och arbetsplats.

Arbetstillfredsstillelse 4r en central oberoende variabel som utgir frin en
fraga om hur nojd eller missnojd man dr med sitt arbete som helhet. Vi har
ocksa ett hilsoindex baserat pa sex fragor om hur ofta man har sémnsvarighe-
ter, ont i axlar, nacke eller rygg, ont i armar eller ben, magproblem, huvudvirk
samt oroskinslor (Cronbachs alfa=0,77). Det finns ett negativt samband mellan
arbetstillfredsstillelse och ohilsa, men det ir inte sa starkt som man kanske skul-
le tro (r, = - 0,29). Sex andra variabler ingar ocksa i mina regressionsanalyser:
kon, alder, niringsgren, socioekonomisk tillhorighet, anstillningsform och nor-
mal arbetstid. Det finns manga andra faktorer som skulle kunna tas upp (sasom
familjeférhallanden och mojligheter att kombinera arbetet med vrigt liv), men
vi far hir noja oss med en mer begrinsad ansats.

Kon och anstillningsform visade sig vara mindre viktiga faktorer och utfallen
rapporteras ddrfor inte i tabell 3. Med avseende pa niringsgren och arbetstid kun-
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de vissa skillnader iakttas, men de 4r nagot svartolkade och de bada variablerna
betraktas hir snarast som kontrollvariabler. Redovisningen begrinsas saledes till
resterande fyra faktorer.

Tabell 3. Olika faktorers inverkan pa bytesvilja och inldasning. Med kontroll fér kén,
ndringsgren, anstéllningsform och arbetstid. Logistisk regression. Oddskvoter

Vill byta Inlasta Inlasta och vill
arbetsplats och byta arbetsgivare
arbetsgivare och arbetsplats

Alder

15-24 1,92 0,47* 0,91

25-34 1,43 0,63** 0,78

35-54 (ref) 1 1 1

55-64 0,57** 2,79%%* 1,00

Socioekonomisk kategori

Arbetare (ref) 1 1 1

Ligre/mellantjinstemin 1,63%* 0,77* 1,26

Hogre tjanstemin 1,76 0,56*** 1,90%*

Hilsoindex

1 Betydande problem 2,14%% 1,30 2,26%

2 1,15 1,11 1,23

3 0,75 1,02 0,99

4 1,29 0,90 1,03

5 Smé/inga problem (ref) 1 1 1

Tillfredsstillelse med arbetet

som helhet

Mycket nojd 0,06*** 0,93 0,08%**

Ganska nojd 0,207%** 0,98 0,30%%*

Varken nojd eller missndjd (ref) | 1 1 1

Mycket/ganska missnojd 7,127%%%* 1,05 3,05%%%*

Nagelkerke R? 0,33 0,15 0,21

Konstant 0,26%** 0,60% 0,05%**

N 1780 1782 1773

Signifikansnivéer: * = p<0.05; ** = p<0,01; *** = p<0,001.

For att borja med viljan att byta arbetsplats och arbetsgivare finner vi hoga odds-
kvoter for de tva yngsta kategorierna. Skillnaderna gentemot referenskategorin
35-54 ar dr emellertid inte statistiskt sikra, men de ligger i bada fallen nira grin-
sen. Diremot ar de ildsta helt klart mindre bytesbenidgna. Jamfort med arbetare
framtrider de bada tjinstemannakategorierna som i visentligt hogre grad villiga
att soka sig till annan arbetsgivare/arbetsplats. Vidare tycks det finnas visst sam-
band mellan ohilsa och beroendevariabeln, men det 4r bara de mest problem-
tyngda individerna som markant avviker fran referenskategorin (personer med
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sma eller inga problem). Arbetstillfredsstallelse 4r uppenbarligen en nyckelfaktor
i sammanhanget. De som ar mycket n6jda och de som ir ganska nojda ir i
mycket mindre utstrickning villiga dn referenskategorin att byta arbetsgivare/
arbetsplats, medan det omvinda giller for dem som ir ganska eller mycket miss-
nojda (sammanslagna till en kategori om 86 individer for att gora underlaget
nagorlunda stort).

Nir vi inriktar oss pa hur olika faktorer bidrar till inlasning visar sig alder
spela stor roll - 1 linje med vad som hir tidigare anforts. Relativt referenskatego-
rin (35-54 ar) anser de bada yngre kategorierna i avsevirt ligre grad att chanserna
till likvirdigt arbete hos annan arbetsgivare ar ganska eller mycket sma, medan
motsatsen giller for de dldre. For variabeln socioekonomisk kategori finner vi att
tjanstemin och sirskilt hogre sadana betydligt oftare 4dn arbetare ir pessimistiska
1 detta hinseende.

De mest intressanta resultaten for denna andra beroendevariabel framkom-
mer emellertid for hilsa och arbetstillfredsstillelse. Ingendera av dessa bada va-
riabler ger nagra signifikanta utslag. Visserligen ar oddskvoten ganska hog for
dem som har mest omfattande hilsoproblem, men statistiskt sett dr det resultatet
alldeles for osdkert. I fraga om arbetstillfredsstillelse finns bara sma skillnader
mellan referenskategorin och de 6vriga kategorierna. Slutsatsen ir att responden-
ternas bedomning av sina mojligheter att fa likvardigt arbete hos annan arbetsgi-
vare inte avgors vare sig av deras hilsa eller av deras tillfredsstillelse med arbetet
som helhet. Man ska likvil inte utesluta att andra matt pa hilsa (didr man till
exempel inriktade sig pa allvarligare sjukdomar) skulle kunna ge andra resultat.

Till sist kommer inverkan av olika faktorer pd huruvida man tillhor de sju
procenten som vill byta arbetsgivare och arbetsplats men upplever sig inlasta.
Dir framtrider en ganska likartad bild som den vi just sett for variabeln bytes-
vilja — bortsett fran att effekterna for alder och socioekonomisk kategori med
nagot undantag forsvinner. Hilsa och arbetstillfredsstillelse 4r aterigen faktorer
som genererar signifikanta resultat. Siffrorna bildar i princip samma monster
som rorande Onskan om arbetsgivar- och arbetsplatsskifte. Framfor allt far vi
stabila utslag med avseende pa arbetstillfredsstillelse. Att vara mycket eller gan-
ska missnojd Okar kraftigt risken att man ar inlast och vill byta arbetsgivare och
arbetsplats (dock 4r oddskvoten i den sista sifferkolumnen bara ungefir hilften
sa hog som 1 den forsta).

Onskan att skifta till annan arbetsgivare och arbetsplats ir i stor utstrickning
ett uttryck for missnoje. Det tas mahinda for givet att det ar missnojet som for
med sig en bytesvilja och inte tvirtom. Bland de inlasta som vill byta arbets-
plats/arbetsgivare kan det emellertid férekomma en effekt i motsatt riktning. Att
inte se nagon realistisk chans till sorti kan 1 sig bidra till att skapa missnoje eller
forstarka det missnoje som redan finns.
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Sammanfattande diskussion

Inlasning pa arbetsmarknaden har hir diskuterats som anstilldas bristande ut-
sikter att forandra sin arbetssituation. For manga individer ar det omojligt eller
1 varje fall svart att byta arbete och arbetsgivare. Sjilvfallet kan chanserna att
forindra sin situation vara bdttre eller simre och de kan variera visentligt Gver
tid. Mojligheten till sorti eller ”exit” — for att nu anknyta till Hirschmans begrepp
— dr ofta av vital betydelse dven for individer som vill stanna kvar i sitt jobb. Bara
vetskapen om att det finns ett handlingsalternativ som kan realiseras ar viktig
och ett stod nir anstillda forhandlar med arbetsgivaren om sina arbetsvillkor.
Motsatsen innebir en avsaknad av utvigar ur de givna omstindigheterna och ir
darfor potentiellt psykologiskt besvirande - 1at vara att en sadan inlasning spelar
mindre roll for somliga som inte tinkt sig att byta arbete.

De under hosten 2006 insamlade data som hir anvints visar att drygt 40 pro-
cent av alla anstillda bedomde utsikterna att fa ett likvirdigt arbete hos annan
arbetsgivare som ganska eller mycket sma. Trots den positiva konjunkturutveck-
lingen under den tid da undersékningen genomfordes var det alltsa ritt manga
som ansag sig ha sma mojligheter till en forindring av det slaget. Samtidigt var
det totalt sett bara sju procent som ville byta bade arbetsplats och arbetsgivare
och som var pessimistiska om utsikterna till detta, vilket stimmer ganska vil
overens med resultaten i en tidigare studie (Hagstrom 2005, s 15). Svaren kan
dock i viss man bottna i en realitetsanpassning, det vill sdga mianniskor som inte
kan fa nagot annat nojer sig med det de har — de viljer att “gilla laget”. I vart
datamaterial saknas mojligheter att avgora huruvida eller 1 vilken man sa ar fallet.

Uppmairksamhet har ocksa dgnats at fragan vad det dr som gor att individer
blir inlasta pa arbetsmarknaden. Analysen ar timligen explorativ till sin karaktir,
men den ger en del indikationer pa vad som ar viktigt, bland annat i form av
data kring vilka faktorer som anstillda upplever binder dem till arbetsplatsen.
Inlasning ir i det avseendet mahinda inte nagon passande beteckning eftersom
det ror sig om faktorer som gor att individer 6nskar behalla det de har. Effekten
kan emellertid bli att vissa handlingsalternativ blockeras. Bindningarna till det
existerande arbetet handlar i stor utstrickning om arbetsplatsinterna faktorer sa-
som arbetskamrater och arbetsuppgifter. Mojligheterna till fortsatt anstillning
hor ocksa dit. Vi ska dock inte likstilla dessa mojligheter med det lagstadgade
anstillningsskyddet; den senare faktorn kommer klart lingre ner pa listan. Ett
annat viktigt kluster av omstindigheter avser tiden for resor eller forflyttning
till och fran arbetet, arbetstider (omfattning och férliggning), mojligheterna att
kombinera arbetet med 6vrigt liv. De sitt pa vilka mdnniskor organiserar sina
dagliga liv - det vill siga far ihop arbete, familj och annat - laser dem 1 varie-
rande grad till det jobb de har. Losningarna ir mer eller mindre sjilvvalda, men
de kan likafullt exkludera alternativ som inbegriper byte av arbetsplats.
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En annan infallsvinkel utgors av vad de inlasta anser vara de viktigaste sting-
ande faktorerna. Huvudresultatet 4r att manga betraktar arbetsmarknadsliget
som en avgorande begrinsning. Detta giller trots att undersokningen genomfor-
des i en konjunkturuppgang och oavsett om vi utgar frin arbetsmarknadsliget pa
hemorten, pa platser inom pendlingsavstand eller pa platser dit man kan flytta.
Utfallet aterspeglar betydelsen bade av arbetsgivarnas efterfragan pa arbetskraft
och av konkurrensen om de jobb som erbjuds. En iakttagelse ar att manga re-
spondenter betraktar sin alder som hinder. Graden av pessimism Okar kraftigt
med stigande alder, men dven bland de allra yngsta forekommer det att man ser
aldersfaktorn som en nackdel. Familjefaktorer uppfattas ocksa 1 stor utstrickning
vara en himsko.

De multivariata analyser som har genomforts med tre beroendevariabler -
vilja till arbetsgivar- och arbetsplatsbyte, upplevda sma mojligheter till arbets-
givarbyte (inlasning) samt kombinationen av de bada nimnda variablerna - ger
en del intressanta resultat. Vi har hir bland annat undersokt betydelsen av ar-
betstillfredsstillelse och hilsa. Bada dessa faktorer, men framfor allt den forst-
nimnda, visar sig ha inverkan pa huruvida man 6nskar sig en forindring. Aven
alder och socioekonomisk tillhorighet har betydelse pa ungefir forvintat sitt.
De senare faktorerna paverkar ocksa beddmningen av utsikterna att fa likvirdigt
jobb nagon annanstans. Inlasningen verkar alltsa delvis vara bade en klass- och
en aldersfraga. Diremot far vi inget stod for tanken att den skulle sammanhinga
med arbetstillfredsstillelse och hilsa. Nir vi koncentrerar oss pa dem som bade
vill byta arbetsplats/arbetsgivare och ar inlasta framstar aterigen hilsa och sérskilt
arbetstillfredsstillelse som viktiga och deras effekter ir i stora drag desamma som
for den forsta beroendevariabeln.

Mojligheterna till rorlighet pa arbetsmarknaden - 1 meningen byte till likvir-
digt jobb hos annan arbetsgivare - 4r en funktion av manga olika forhallanden
pa savil arbetsgivar- och arbetstagarsidan som i omgivningen. Efterfragan pa
arbetskraft ar givetvis helt central och hiri inbegrips ocksa arbetsgivarnas krav
pa utbildning, yrkeserfarenhet och andra egenskaper. Visentligt ar dven att det
ofta 4r manga arbetssokande som konkurrerar om de lediga platser som star till
buds. Konkurrensen begrinsar mojligheterna for dem som 4r minst attraktiva
pa arbetsmarknaden och konkurrenssvagare individer 16per alltsa storre risk att
bli inlasta. Familjesituationen 4r en annan forklaring till att manga upplever sig
ha sma utsikter att byta arbetsgivare. Arbetsmarknadens regelverk — i form av
lagstiftning och avtal kring anstillningsskydd - kan ocksa tinkas dimpa rorlighe-
ten genom att gora arbetsgivarna forsiktigare med att rekrytera och de ombytes-
sokande mindre villiga att riskera sitt intjanade arbetsrittsliga kapital och flytta
till en arbetsplats dar de blir ”sist in”. Den bild som framtrider i vara data tyder
dock inte pa att dessa regler ir sirskilt avgorande.
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Nir man vill utvidga och fordjupa kunskapen om fenomenet inlasning finns
det alltsa atskilliga faktorer att beakta. Inte minst angeldget ir det att undersoka
samspelet mellan dessa faktorer. Analysen kan vidareutvecklas pa olika sitt. De
relevanta omstindigheterna dr komplexa och stiller arbetslivsforskningen infor
uppfordrande utmaningar.
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