Fredrik Jansson

Aldersstrukturens betydelse
for arbetskraftens rorlighet

Artikeln" beskriver hur rérligheten, i form av arbetsgivarbyten, kom-
mer att férandras med en ldre arbetskraft. Aldre byter arbetsgivare
och yrke mer sillan dn yngre, vilket delvis kan férklaras av att de ar
mindre intresserade av att byta arbetsgivare. En orsak dr att de funnit
en anstéllning som de dr néjda med. Simuleringar visar att en dldrande
arbetskraft ger smd effekter pa den totala rérligheten. En prognos for
perioden fram till 2005 tyder pa att rérligheten blir sex procent lagre
an vad den varit om dldersfordelningen varit densamma som under 1996.
Utvecklingen gér dartill mycket langsamt, vilket férmodligen innebar
att foretagen utan problem kan anpassa sig till forandringen.

Rérligheten pé arbetsmarknaden fyller en
viktig funktion. I en internationaliserad
ekonomi med en stindigt forindrad tek-
nik, nya produkter och flukturerande ré-
varupriser blir kapital och kunskaper snabbt
fordldrade. For att folja med utvecklingen
r det nodvindigt att produktionen kan
anpassas sd smidigt som méjligt till de nya
kraven. Produktionsfaktorer méste flyttas
dit de gor storst nytta. Flexibilitet och ror-
lighet 4r faktorer som antas underlitta an-
passningen till forindrade krav.

Det finns faktorer som bidrar till att
minska rorligheten. En av dessa ir att ut-
bildningstiden ménga ginger ir ling. Per-
soner med olika utbildning ir ofta inte goda
substitut for varandra och rorligheten be-
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grinsas av detta. Ocks institutionella fak-
torer kan begrinsa rorligheten.

Vidare kan arbetsmarknadslagar férhin-
dra féretagen att anstilla den mest limpade
for en uppgift. Utbyggnaden av trygghets-
system for exempelvis arbetslésa, och da
dven arbetsmarknadspolitiska dtgarder, kan
ocksd minska rorligheten. Ersdttningen till
arbetslosa gor det ekonomiska behovet att
byta yrkesomrade eller att flytta till ndgon
annan arbetsmarknad mindre. Dirmed blir
rorligheten mindre. Vissa arbetsmarknads-
politiska atgirder kan ocksa bidra till att
personer stannar kvar pa delarbetsmark-
nader med langsiktigt daliga méjligheter.

Under senare dr har ett sirskilt problem
lyfts fram, att arbetskraftens 6kande medel-
alder kan komma att leda till ligre rorlig-

1. Artikeln bygger pa Jansson (1997).
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het. Det ir allméint kint att dldre personer
byter arbetsgivare i mindre utstrickning dn
yngre. Under kommande ér 6kar andelen
av arbetskraften i dldern §5—64 ar. Dirmed
finns farhdgan att rorligheten minskar to-
talt sett och att arbetsmarknadens funk-
tionssitt ocksa forsimras.

Varfor skulle en 6kad alder minska rér-
ligheten? Undersokningar (OECD 1986,
Johnson & Zimmermann 1993) har argu-
menterat for att en 8kande dlder i den yrkes-
aktiva befolkningen reducerar rérligheten,
okar frinvaron och kanske dven pdverkar
produktiviteten negativt genom att hilsotill-
stdndet bland ildre arbetare ir simre dn
bland yngre. Effektivitetsforluster vid allo-
keringen av arbetskraft maste forvintas om
den aldrande arbetskraften dr mindre villig
att byta jobb, industri eller region. Det ir
dock inte sjilvklart att sd dr fallet. Arbets-
psykologiska undersokningar har inte kun-
nat visa ndgot negativt samband mellan &l-
der och kapacitet (Menckel & Laflamme
1996, Hallsten 1996, Johnson & Zimmerman
1993). Aldre kan kompensera ligre styrka och
lingre reaktionstid med erfarenhet. Det finns
heller inte ndgot stod for att ldre skulle ha
svarare att ldra sig nya arbetsuppgifter. Stu-
dier visar att dldre behover lingre inldrnings-
tid (bland annat for att de forst miste ldra
sig att lira pd nytt) men att deras minnes-
kapacitet inte skiljer sig fran yngre (Warr
1992, Hallsten 1996). Avkastningen for ett
foretag att utbilda dldre kan diremot vara
hogre eftersom de dldre dr mindre beniga
att byta arbetsgivare. Rérligheten blir ligre
men det dr inte nddvindigtvis negativt for
produktionen. En ¢kad rérlighet 4r inte ett
sjilvindamal utan méste sittas i relation till
nagot specifikt mél.

Denna artikel har tvd syften. Det ena ir
att pd individniva studera hur olika fakto-
rer paverkar rorligheten. Hirigenom soker

vi svar pd vad som forklarar varfor personer
viljer att byta arbetsgivare och i en del fall
dven yrke. Analysen dr begrinsad till per-
soner som bytt frin en arbetsgivare till en
annan utan mellanliggande arbetsloshet. Ett
andra syfte dr att gora en prognos éver hur
rorligheten forindras med en dldrande be-
folkning under olika antaganden om eko-
nomins utveckling eller, mer precist, arbets-
l6shetens utveckling.

I nista avsnitt ges en historisk éverblick
over rorligheten och vissa nirliggande vari-
abler. Dirpa presenteras en individbaserad
analys av vad som forklarar individuella
arbetsgivarbyten. Direfter redovisas en prog-
nos 6ver rorligheten baserad pa skattnings-
resultaten i den individbaserade analysen.
Avslutningsvis sammanfattas resultaten.

Historisk utveckling

I en rapport frin OECD (1986) konstatera-
des att det i de flesta linder, sirskilt i Eu-
ropa, skett en minskning av jobbrorligheten
sedan tidigt 1970-tal. Som orsak angavs en
laingsammare ekonomisk tillvixt. Aven
Holmlund (1984) drar i en undersékning av
den svenska rorligheten slutsatsen att rorlig-
heten minskat. Antalet arbetsgivarbyten hade
tenderat att minska under perioden 1970
82. De efterfoljande dren dtergick dock ror-
ligheten till det tidiga 1970-talets nivd. Den
trendvisa nedgingen brots (Jansson 1997).
Under 1990-talets exceptionellt hoga arbets-
lshet har rorligheten ater minskat.

I figur 1 redovisas rorligheten for perso-
ner som varit anstillda hela &ret. Det finns
inte nagon tydlig tidstrend, men diremot
kraftiga variationer 6ver tiden i andelen sys-
selsatta som byter arbetsgivare. Sambandet
mellan rérlighet och arbetslgshet dr mycket
starkt. D4 arbetslosheten ckat har rérlighe-
ten minskat och omvint. Holmlunds slut-
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Figur 1. Arbetsgivarbyten av heldrssysselsatta och arbetsléshet, 1976-96 (kalla: SCB: AKU-Arsarbetskraften

och &rs-AKU skilda ar).
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sats forefaller beroende av att mitningen
gjorts under en period dé arbetslosheten ten-
derade att stiga. Det ir foljaktligen visent-
ligt att beakta arbetsmarknadens utveckling
om vi ska uttala oss om hur rorligheten kom-
mer att utvecklas.

Rérligheten i olika &ldersgrupper upp-
visar ett tydligt fallande monster. 1 figur 2
redovisas den genomsnittliga andelen per-
soner i olika dldersgrupper som bytt arbets-
givare under perioden 1992—96. For samt-

liga giller att de varit anstillda hela aret. I
genomsnitt 4r andelen omkring 3,5 procent.
Fér den yngsta gruppen ir andelen 8,8 pro-
cent. Andelen sjunker sedan kontinuerligt
till 1,2 procent for personer som ir 55-64
ar.

Av avgdrande betydelse for analysen ir
ocksd en bedémning av hur dldersmonstret
kommer att forindras kommande ar. I fi-
gur 3 redovisas befolkningsutvecklingen for
de nirmaste 20 dren. Denna visar en tydlig

Figur 2. Arbetsgivarbyten i genomsnitt bland helarsanstillda férdelat efter dlder under perioden
1992-96 (killa: SCB: Bearbetning av AKU-Arsarbetskraften 1992-96).
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Anm. Vissa personer kan ha bytt aldersgrupp under den studerade perioden. Vi bedémer dock
inte att detta férhéllande paverkat figuerens utseende namnvart.
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Figur 3. Prognos 6ver férdelningen av befolkningen i arbetsfor alder i aldersgrupper fram till & 2015

(kalla: SCBs Befolkningsprognos 1995-2015).
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okning av den ildsta gruppen under de
nirmaste tio dren. Med detta som bakgrund
overgdr vi till att undersska hur rérlighe-
ten bestims pé individniva.

Varfér byter individer arbetsgivare?

I detta avsnitt studeras den individuella rér-
ligheten, dvs vad som har betydelse for san-
nolikheten att en individ byter arbetsgivare.
Materialet 4r himtat frain AKU:s tilldggsfra-
gor som stills i januari varje ar. Frigorna
behandlar personens situation pé arbets-
marknaden under det foregiende dret. Dir-
med finns bland annat information om
huruvida en person bytt arbetsgivare eller
inte. I studien har vi begrinsat oss till att
studera personer som varit sysselsatta un-
der hela dret. Didrmed har vi bara riknat de
arbetsgivarbyten dir personen bytt arbetsgi-
vare utan mellanliggande arbetsléshet. Stu-
dier visar att de flesta arbetsgivarbyten sker
utan mellanliggande arbetsléshet (Holm-
lund 1984, Holmlund & Lang 1985). Vi har
inte tagit hdnsyn till om personen har gjort
ett eller flera arbetsgivarbyten under &ret.

2005

35-44 ar

12010 [ 12015

55-64 ar

45-54 3r

I skattningarna som strécker sig over pe-
rioden 1992—96 ingr totalt 43 400 personer.”

Det ér naturligtvis ménga faktorer som
paverkar en persons byte av arbetsgivare.
Exempel ir risken att bli arbetslos, en inte
ovisentlig faktor i en ldgkonjunkeur, eller att
man haft ett tidsbegrinsat arbete. Andra kan
byta jobb for att 2 bittre l6n eller bittre ar-
betstider, kortare resvig till jobbet eller for
att fi andra arbetsuppgifter. I somliga fall kan
orsaken vara hilsoskil eller att ndgon nir-
stdende fitt ett jobb pd annan ort. Sannolik-
heten att byta jobb kan ocksd variera med
olika individkarakeiristika. Till exempel kan
man vénta sig att yngre personer i storre ut-
strickning kan vilja byta jobb for att 3 an-
dra arbetsuppgifter. De har haft kortare tid

pa sig att finna ett arbete som passar dem.

2. AKU vinder sig till ssmma person var tredje
manad vid sammanlagt étta tillfallen. Detta innebér
att vissa personer kan inga i datamaterialet vid tvd
tillfallen. Vi har emellertid inte nagon mojlighet att
identifiera for vilka personer som detta giller, da vi
inte har tillgang till personuppgifter. Vi antar
emellertid att det fel detta kan medfora ér litet.
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Nyblivna forildrar kanske oftare soker sig till
arbetsplatser som ligger nirmare hemorten,
medan ildre av hilsoskil vill byta arbetsupp-
gifter. Faktorer liknande dessa kan ofta sam-
variera med olika individkaraketiristika. Till-
liggsfrigorna i AKU innchéller en del fra-
gor av sddant slag. De individdata som finns
ate tillgd och som ir av intresse i samman-
hanget 4r &lder, kon, civilstdnd, utbildning,
orsaker till arbetsgivarbytet, arbetslivserfaren-
het, huruvida man sékt nytt jobb under aret
samt interna byten.

Anstillningstid 4r en central variabel i
analysen. Det finns ett flertal empiriska stu-
dier som finner att lingre anstillningstid dr
forknippat med en minskande sannolikhet
att byta arbetsgivare. Det rader emellertid
viss osiikerhet kring hur detta samband ska
tolkas dd anstillningstiden samvarierar starkt
med &lder. Med 4ldern ékar chanserna att
man funnit ett arbete som enligt egen be-
domning 4r 6nskvirt och tillfredsstillande.
Dirmed kan léng anstillningstid vara lik-
tydigt med en god matchning. Aronsson
och Goransson (1997) visar att sannolik-
heten att befinna sig i ett yrke som man ser
som sitt dnskvirda 6kar med &lder.

Vi dr & ena sidan intresserade av hur
bytessannolikheten forindras med 4lder,
och & den andra sidan att bedéma huru-
vida individens intresse att byta varierar med
dlder. Problemet kan delas upp i tre frigor:

* Har dldern betydelse for sannolikheten att
byta arbetsgivare?

e Fordndras viljan att soka nytt jobb med
dldern?

¢ Givet att man vill byta jobb har dé dldern
nigon betydelse for méjligheterna att byta?

Den f6rsta frigan avser en beskrivning av hur
omfattande rorligheten 4r i olika &ldersgrup-
per. Det ger ocksd den huvudsakliga varia-
bel vi ir intresserade av i prognosen. Svaret

pd andra frigan belyser i vilken utstrickning
olika aldersgrupper faktiskt 4r intresserade
av att byta jobb. Den tredje frigan ér av be-
tydelse for hur man ska betrakta rorlighe-
ten. Om 4ldern har férhéillandevis liten be-
tydelse for bytessannolikheten givet att man
dr intresserad av att byta kan vi inte dra slut-
satsen att en 6kande medeldlder ér ett pro-
blem i sig. Om ildre visar sig ha svirare att
f4 jobb givet att de dnskar byta arbetsgivare,
kan vi inte utesluta att matchningsproblem

kan uppstd med en aldrande befolkning.

Resultat
Har éldern betydelse for sannolikheten att
byta arbetsgivare?

Vi inleder med att studera hur rérligheten
varierar mellan olika &ldersgrupper. Skatt-
ningar av sannolikheten att byta arbetsgivare,
med hinsyn tagen till diverse personkarakti-
ristika och arbetsmarknadsliget, redovisas i
tabell 1 (kolumn 1 och 2). I kolumn 1 redovi-
sas en grundliggande modell dir vi enbart
soker samband mellan bytessannolikhet & ena
sidan och alder och arbetsléshetsnivé & den
andra. I kolumn 2 redovisas en skattning da
fler individkaraktiristiska inkluderats. Ana-
lysen ir genomford med logistisk regression
dir beroende variabel 4r om personen bytt
arbetsgivare eller inte.

Genom att enbart ta hinsyn till arbets-
marknadsliget och édlder finner vi ett klart
aldersmonster (tabell 1, kolumn 1). Okad
&lder 4r forknippat med ldgre sannolikhet
att byta arbetsgivare. Om vi ocksg tar hin-
syn till andra individkaraketiristika (tabell
1, kolumn 2) finner vi fler faktorer som pa-
verkar rorligheten. Kvinnor har en ligre
bytessannolikhet in min och hégre utbild-
ning ir forknippat med en storre sannolik-
het att byta arbetsgivare. Virdet pé arbets-
l6shetsvariabeln dr negativ och signifikant.
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Tabell 1, Skattning av sannolikheten att byta arbetsgivare eller att séka nytt jobb. Logistiska regressioner.

Standardfel inom parantes.

Kolumn 1 Kolumn 2 Kolumn 3 Kolumn 4
Konstant -11768 (0,180) -1,4966 (0,204) -0,8995 (0,136) -2,1434 (0,211)
1624 ar 0 0 0 0 0 0 0 0
25-34ar -0,4138 (0,078) -0,2420 (0,087) -0,2445 (0,060) -0,1819 (0,090)
35-44 ar -11247 (0,085) -0,6100 (0,098) -0,5338 (0,066) -0,4643 (0,101)
45-54ar -1,4785 (0,090) -0,676%9 (0,105) -0,8774 (0,073) -0,4634 (0,108)
55-64 ar -2,0529 (0,131) -1,0638 (0,149) -1,8913 (0,118) -0,7479 (0,152)
Kén, 1=Kvinna - - -0,1624 (0,055) -0,0104 (0,036) -0,1807 (0,056)
Civilstand, 1=gift/sambo - - 0,0140 (0,063) -0,1291 (0,041) 0,0486 (0,064)
Grundskola - - 0 0 0 0 0 0
2 drs gymnasium - - 0,2544 (0,091) 10,2199 (0,061) 0,2323 (0,092)
3—4 drs gymnasium - - 0,3147 (0,099) 0,5061 (0,065) 0,2146 (0,10)
Hogskola - - 0,6370 (0,089) 0,7834 (0,059) 0,4910 (0,091)
Relativ arbetsléshet -14,2025 (2,089) -11,1485 (2177) -9,3713 (1,432) -9,1548 (2,212)
Bytt internt - - -0,7027  (0,174) - - -0,8658 (0,177)
Sokt nytt yrke - - - - - - 1,6947 (0,060)
Anstéllningstid i foretaget, ar - - -0,0889 (0,005) -0,0549 (0,003) -0,0787 (0,005)

Kolumn 1 och 2 skattning av sannolikheten att byta arbetsgivare.

Kolumn 3 sannolikheten att séka nytt jobb.
Kolumn 4 skattning av sannolikheten att byta jobb med

Bytena blir med andra ord férre vid forsim-
rat arbetsmarknadslidge. Detta hinger san-
nolike till stérsta del samman med att det
blir firre lediga arbetstillféllen att byta till.
[ viss utstrickning kan ocksd en storre osi-
kerhet bland de anstillda géra viljan att byta
mindre. En person som bytt internt har
mycket ligre sannolikhet att dven byta ar-
betsgivare.

I skattningen inkluderas dven anstill-
ningstid i foretaget. Anstillningstiden har en
signifikant negativ effekt pd bytessanno-
likheten. Ju lingre en person varit anstilld i
foretaget desto mindre troligt 4r det att han
byter arbetsgivare. Skillnaden mellan olika
dldersgrupper minskar kraftigt d4 vi tar hin-
syn till individkaraktiristika, och det ir sir-
skilt anstillningstiden som ir betydelsefull.
Vi tolkar detta som att en stor del av de ild-

kontroll for sokvilja.

res mindre rorlighet beror pd att de funnit
en anstillning som passar dem. Det gér dir-
for inte att utesluta att den ligre rorligheten
dr 6nskvird dd den mycket vil kan indikera
en god matchning. Resultaten dr dock ocksd
férenliga med att personer med ling anstill-
ningstid l&ter bli att soka jobb for att de inte
har nigon mojlighet att finna nytt jobb.

Foriindras viljan att sika nytt jobb med
dldern?

I tabell 1 (kolumn 3) redovisas resultat av
skattningar av sokviljan. I AKU-materialet
tillfrigades personerna om de under aret
sokt arbete hos en annan arbetsgivare sam-
tidigt som de varit anstillda. De som svarat
ja pd frigan betraktas som villiga att soka
nytt arbete. Genom att gd tillviga pa lik-
nande sitt som ovan finner vi att aldern har
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betydelse dven for sokviljan. Aldre soker
nytt arbete i mindre utstrickning 4n yngre.
Lingre anstillningstid minskar sokviljan.
Detta styrker vir slutsats frin forra avsnit-
tet att dldre funnit en passande anstillning
i storre utstrickning och att de dérfor har
mindre anledning att séka jobb.

Att dldre finner det virt att sdka jobb i
mindre utstrickning 4n yngre ir en bety-
delsefull observation. Oavsett vilken orsak
som ligger bakom 4r det alltid individens
preferenser som ir vigledande i den typ av
teori som ligger till grund f6r analysen. Vad
som 4r mer bekymmersamt dr om ildre som
faktiskt forsoker byta arbete lyckas i min-
dre utstrickning 4n andra. Detta skulle
kunna antyda en trogrorlighet pd arbets-
marknaden, kanske som f6ljd av en verklig
eller antagen lagre formaga eller flexibilitet
bland den ildre arbetskraften. Vi ska nu

studera denna friga.

Givet att man vill byta jobb har di dldern
ndgon betydelse for majligheterna att byta?
I tabell 1 (kolumn 4) redovisas skattnings-
resultaten av rérligheten om vi dven tar hin-
syn till om personen séker jobb eller inte.
Aldersstrukturen ir fortfarande densamma
dven om skillnaden mellan olika aldersgrup-
per minskar ytterligare ndgot. Resultaten
kan tolkas som att dldre har svirare att byta
arbetsgivare dn yngre. Av denna anledning
kan ocksa rérligheten komma att paverkas
negativt av en 6kande medelalder pd arbets-
marknaden. Diremot ér riskerna med den
ligre rorligheten betydligt mindre 4n vad
de aggregerade siffrorna visar. I de fall dldre
verkligen forsoker att byta jobb dr deras
mojligheter betydligt storre n vad man fin-
ner om vi endast studerar verkliga byten.
Om utvecklingen pd arbetsmarknaden med-
for en 6kning av rérlighetskraven skulle
dven ildre byta i storre utstrickning 4n de

gor idag. I avsnittet "Rérligheten i framti-
den” dterkommer vi till vilken omfattning
denna ligre bytessannolikhet kan komma
att ha framéver.

Yrkesbyten

En faktor som vi hittills inte beaktat ir i
vilken utstrickning arbetsgivarbyten ocksa
4r forknippat med ett yrkesbyte. Det idr en
sak att byta arbetsgivare. Yrkeskunnandet
fordldras dock med tiden och gamla yrken
ersitts med nya. Det kan medféra att per-
soner med en utbildning anpassad f6r en
dldre teknik fr svirare att byta arbetsgivare.
Det kan dirfor vara intressant att studera om
dldre som byter arbetsgivare i mindre ut-
strickning byter yrke dn yngre (se tabell 2).

Tabell 2. Andel yrkesbyten bland dem som bytt
arbetsgivare fordelat pa alder.

Antal personer

Alder Andel yrkesbyten (%) i urvalet
16-24 ar 45,9 257
25-34ar 42,7 602
35-44ar 33,3 351
45-54ar 28,0 268
55-64ar 25,3 79
Totalt 377 1557

Aldre byter yrke i mycket mindre utstrick-
ning in yngre dé de byter arbetsgivare. Det
betyder inte att det ir ett problem. Om vi
dven tar hinsyn till av vilken anledning man
bytte jobb visar det sig att yrkesbytena ir
intimt férknippade med en 6nskan att byta
yrke. Det dr inte av ndgot yttre tving som
bytet av yrke sker utan av en 6nskan om
forindring. I rabell 3 ser vi ocksd att det dr
mindre vanligt att dldre s6ker nytt jobb for
att byta yrke. Det idr sannolikt en delfor-
klaring till att dldre byter yrke i mindre ut-
strickning. Aldersskillnaderna blir ocksa
mindre d& orsaken till bytet inkluderas i
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Tabell 3. Andel personer i olika aldrar som uppgett en viss orsak till att séka nytt arbete. Procent.*

Totalt 1624 ar 25-34ar 3544ar 45-54ar  55-64ar

Hade ett tidsbegransat arbete 15,9 27,8 16,3 12,2 11,5 14,2
Riskerade att bli arbetslos 24,7 29,5 23,9 23,1 23,9 31,1
For att fa battre |6n och/eller

andra férmaner 47,6 50,8 48,8 47,2 44,9 35,8
For att kunna 6ka arbetstiden 20,5 36,8 17,9 154 17,9 34,0
For att fa kortare resvag till jobbet 13,4 12,2 13,1 14,8 12,8 15,1
Ville byta arbetsuppgifter 55,4 52,9 58,3 56,3 52,9 38,7
For att byta bostadsort 6,7 7,3 7,4 52 72 5
Av arbetsmiljé- eller hédlsoskal 151 14,6 13,8 171 16,1 11,3
Av annat skal 16,3 9.9 16,4 18,7 179 16,0
Antal personer 3618 533 1360 978 641 106

* Anm. flera skal kan anges av samma person.

skattningarna. De dldre har fortfarande en
mindre sannolikhet men estimatet ir inte
signifikant avvikande frén noll.?

Vi kan alltsd inte dra slutsatsen att den
betydligt lidgre yrkesbytesgraden bland 4ldre
ir ett problem. Aldre byter yrke i mindre
utstrickning for att de sd onskar. De kan
oftare ha funnit det yrke de trivs med

Ar det ett samhillsproblem att ildre i
mindre utstrickning 4r intresserade av att
byta yrke? En allmint ligre yrkesrorlighet
kan, dven om den ir individuellt 6nskad,
f3 effekter pa tillvixten. Dirmed skulle den
individuella 6nskan kunna ge negativa sam-
hillsekonomiska effekter. Som vi angav in-
ledningsvis finns dock inga stdd for att dldre
skulle ha svdrare att ldra sig ny teknik dn
yngre. Att de dessutom ir en stabilare ar-
betskraft medfor att féretagen fir en storre
avkastning av utbildningsinsatsen 4n om de
utbildade yngre. En ligre yrkesrorlighet kan
dirfér kompenseras med en okad utbild-
ningsinsats. Det 4r dirfor nédvindige att
komplettera en diskussion om minskad
rorlighet med en diskussion om i vilken ut-
strickning foretag fakriske utbildar sin arbets-
kraft for att passa de forindrade kraven.

Rorligheten i framtiden

[ forra avsnittet visade vi att rorligheten, mitt
som sannolikheten att byta arbetsgivare, dr
ldgre i hogre dldrar. I samband med en 6kande
medeldlder i befolkningen finns siledes an-
ledning att tro att rérligheten minskar.

Vi ska hir uppskatta hur mycket rorlig-
heten kommer att férindras i samband med
aldersforskjutningen i befolkningen. Ge-
nom att utnyttja skattningsresultaten frén
tabell 1 (kolumn 1) 4r de mojligt att upp-
skatta hur stor rorligheten kommer att vara
vid olika férdelning mellan aldersgrupperna
och olika arbetsloshetsnivéer. Att vi anvin-
der denna skattning, och inte den mer kom-
plexa i kolumn 2, hinger samman med att
denna kan antas internalisera forindringar
i beteendet i samband med ett forindrat
arbetsmarknadsldge. Det skulle exempelvis
bli missvisande att ha med huruvida man
sokt nytt jobb eller inte i skattningen efter-
som vi inte kan anta att den ir konstant dd

3. For skattningsestimat hanvisas till Jansson
(1997).
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arbetslosheten forindras. Detsamma giller
anstillningstid och interna byten. Utbild-
ningsnivans fordelning beror pd &ldersfor-
delningen. Det ir sdledes enklare att finga
in dynamiken i rérligheten om vi antar att
dessa foriandringar dr inbakade i arbetslos-
hetsvariabeln och i 8ldersgruppsvariablerna.

Befolkningsforindringar

Av avgérande betydelse f6r uppskattningen
av hur rorligheten kommer att utvecklas
framover ir, utdver arbetslgshetsutveck-
lingen, hur befolkningen kommer att for-
delas pé olika ldersgrupper. Figur 3, som
redovisats tidigare, visar att andelen perso-
ner i dldersgruppen §5-64 ar kommer att
oka fram till &r 2005 for att direfter minska
nagot. Andelen ungdomar 1624 ar mins-
kar ndgot fram till & 2000 f6r att sedan dka.
I dldersgruppen 25—34 &r minskar andelen
fram till &r 2010 och 6kar direfter ngot och
ett liknande ménster finns for 4554 drsgrup-
pen. Andelen 35-44 ringar ir i jimforelse
med andra aldersgrupper férhallandevis
konstant, med en svag ckning fram till &r
2005 for att direfter avta ndgot igen.

Den fram till &r 2005 6kande andelen
personer i §55—64 ars lder 4r den frimsta
anledningen till farhdgan att rorligheten
kommer att minska.

Prognos av rorligheten

Prognoser ir alltid behiftade med osiker-
heter. Resultaten kan inte beskrivas som ni-
gotannat 4n kvalificerade gissningar ddr man
utnyttjar tillginglig information for att gora
en sd trolig beddmning om framtiden som
mojligt. For rérlighetens vidkommande ar
ekonomins och arbetsloshetens utveckling
de frimsta pdverkansfaktorerna. De stora
forindringarna i rorligheten kan dirfor for-
vintas komma frin dessa. Dirtill kan kon-
junkturférindringar komma plétsligt och

styrkan i férindringarna variera kraftigt.
Eftersom vi har som syfte att simulera ror-
ligheten vid olika utveckling av arbetslos-
heten kommer vi dock ifrin detta problem.
Vi kommer hypotetiskt att anta tre olika
utvecklingsmonster for arbetslésheten och
studera hur rorligheten forindras.

Befolkningsutvecklingen 4r den andra
variabeln av intresse. Forindringarna av
befolkningens sammansittning sker forhal-
landevis langsamt. Den prognos fér befolk-
ningsutvecklingen som vi anvinder ir dr-
for forhallandevis trovirdig. Med tanke pd
att forindringarna av aldersfordelningen
sker lingsamt borde vi férvinta oss att dven
forindringarna i rérligheten sker forhallan-
devis lingsamt. Endast i de fall som élders-
sammansittningen har en mycket stor in-
verkan pa rorligheten kan vi forvinta oss
stora forindringar i rérlighet.

Den prognos, eller de simuleringar av ror-
ligheten, som vi presenterar nedan gors for
perioden fram till & 2005. Utifrin skattnings-
resultaten som presenterades i tabell 1 (ko-
lumn 1), den befolkningsprognos som ligger
och tre hypotetiska utvecklingsménster for
arbetslosheten, kan vi berikna rorligheten.

De tre hypotetiska utvecklingsménstren
for arbetslosheten ar

e arbetslosheten ligger kvar konstant pa 8
procent,
e arbetslosheten sjunker gradvis med o,5
rocentenheter per ar till 3,5 procent 2005,
p p 35p
e arbetslosheten sjunker gradvis med o,7
rocentenheter per ar till 1,7 procent 2005.
p p 7p 5

Med alternativ 3, arbetslosheten sjunker
gradvis med 0,7 procentenheter per ér, nir
vi en halverad arbetsloshet ungefir vid ar
2001.

4. Se Jansson (1997) for detaljer.
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I figur 4 a-c redovisas den historiska rér-
ligheten och arbetslosheten mellan perioden
1976-96. Efter den vertikala linjen redovisas
den hypotetiskt antagna utvecklingen av ar-
betslosheten och tvé prognosticerade kurvor
for rorligheten. Den sméstreckade kurvan
for rorligheten visar utvecklingen om élders-
fordelningen antas konstant i férhéllande till
1996 4rs fordelning och den streckprickade
utvecklingen om vi anvinder den progno-
sticerade befolkningsutvecklingen. Forind-
ringarna i rorligheten 4r i samtliga fall mycket
smd. Fram till &r 2005 minskar rorligheten

med 6 procent jimfort med om alders-
sammansittningen vore oforindrad vid 1996
ars niva.

Vi kan siledes inte pdvisa nigra drama-
tiska forindringar av rérligheten till foljd av
en ldrande befolkning. Ar 2005 ir antalet
personer som byter arbetsgivare mellan
IS 000—30 000 firre in med en oférindrad
dlderssammansittningen. Skillnaderna #r
mindre under dren fram till 2005. Ming-
den ir liten i forhallande till samtliga arbets-
givarbyten som gors. Om foretagen inda
far svart att rekrytera personal kommer de

Figur 4a. Prognos for rorligheten under antagande om oférandrad arbetsloshet. Fram till vertikal
linje verkliga varden, dérefter prognosvarden (SCB + egna berédkningar).
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Figur 4b. Prognos for rérligheten under antagande om en kontinuerligt sjunkande arbetsléshet med 0,5
procentenheter per ar. Fram till vertikal linje verkliga virden, dérefter prognosvérden (SCB + egna berdkningar.
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Figur 4c. Prognos for rérligheten under antagande om en kontinuerligt sjunkande arbetsléshet med 0,7
procentenheter per ar. Fram till vertikal linje verkliga vérden, darefter prognosvérden (SCB + egna berakningar).
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naturligtvis att med diverse stimulanser for-
soka locka personal frn andra omriden av
ekonomin. Sidana stimulanser kan forvin-
tas 6ka rorligheten. I individskattningarna
visade vi att viljan att byta var visentlig for
rorligheten. Med rdtt stimulanser skulle
med andra ord féretagen kunna locka fram
en hogre rorlighet om de s 6nskar. I annat
fall kan ett foretag vidareutbilda personal
for att passa in i den produktion som ir
noédvindig. Som vi tidigare antytt kan det
ha foretagsekonomiska fértjinster att in-
ternutbilda ildre arbetskraft.

Sammanfattning

Artikeln har diskuterat hur rérligheten, i
form av arbetsgivarbyten, kommer att for-
dndras dé alderssammansittningen forind-
ras pd arbetsmarknaden. Artikeln har inte
berort rorligheten bland arbetslosa.’ I berdk-
ningarna har vi anvint ett omfattande indi-
vidmaterial innehéllande 43 400 observatio-
ner frin SCB:s Arbetskraftsundersokningar.
Avsikten med rapporten var endast att ana-
lysera rérlighetens bestimningsfaktorer och
utveckling. Det inte dr mojligt att avgdra om
rorligheten 4r for hog eller for lag, och om
utvecklingen ir 6nskvird eller inte.

En f6rsta hypotes var att rorligheten sjun-
ker med &lder. Berdkningarna visar ocks att
sdir fallet. Det finns en tydlig trend att dldre
byter arbetsgivare i mindre utstrickning dn
yngre. Att dldre byter mindre forklaras del-
vis av att de 4r mindre intresserade att byta
arbetsgivare. En orsak ir att de funnit en
anstillning som ir tillfredsstillande. En
minskad rorlighet av denna senare anled-
ning ir inte ett problem, utan ir snarare ett
tecken pd god matchning.

Kan vi utifrén detta dra slutsatsen att dldre
skulle byta arbetsgivare i stérre utstrickning
om de fann det intressant att gora sa? Analy-
sen visar att det finns ett tydligt dldersmonster
i sannolikheten att byta arbetsgivare dven
bland dem som si onskar. Slutsatsen blir
dirfor atten hogre dlder medfor en forsvarad
rorlighet, men omfattningen 4r inte sa stor
som den verkliga rorligheten visar. Férind-
rade krav pa rérlighet kommer medféra att
dldre okar sin rérlighet, men inte fullt s
mycket som de yngre &ldersgrupperna.

Vad giller yrkesrorligheten blir den ligre
med 6kande ilder. Aldre byter yrke i be-

5. For en fullstdndigare bild av rérligheten bor
emellertid dven denna studeras.
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tydligt mindre utstrickning 4n yngre dd de
byter arbetsgivare. Den empiriska studien
visar dock att den ligre yrkesbytesgraden
dr forknippad med en mindre dnskan att
byta yrke. Hir foreligger sannolikt en selek-
tion, dir idldre i storre utstrickning funnit
ett yrke som 4r mer passande 4n vad yngre
gjort. Det ir foljaktligen svirt att med be-
stimdhet hivda att en lagre yrkesrérlighet
skulle forsimra matchningarna pa arbets-
marknaden. Det finns i forskningen heller
inga stod for att dldre skulle ha svérare att
anpassa sig till nya arbetsuppgifter om de
fir den nédvindiga utbildningen. Fér fore-
tagets vidkommande skulle det ocksé vara
mer lénsamt att utbilda dldre personal efter-
som de dr mindre benigna att byta arbets-
givare. Investeringen har sdledes storre moj-
ligheter att bli 16nsam.

Hogre utbildningsniva dr forknippad med
en hogre rérlighet. Med en allt mer utbildad
befolkning har vi alltsd att forvinta oss en
hogre rérlighet. Denna utveckling kommer
att motverka den minskade rorligheten som
blir foljden av en dldrande befolkning.

Simuleringar visar att en dldrande arbets-
kraft ger sma effekeer pd rorligheten. Ut-
vecklingen gar dirtill mycket laingsamt. En
prognos for perioden fram till &r 2005 ty-
der pa att rorligheten blir sex procent ligre
in vad den varit om 4ldersférdelningen va-
rit densamma som under 1996. Efter ir 2005
minskar dessutom andelen personer i aldern
55—64 4r ater, vilket skulle tendera att 6ka
rorligheten igen. Det ér troligt att arbets-
marknaden, samspelet mellan arbetsgivare
och arbetstagare, kommer att anpassa sig
till den forindrade verkligheten. Den lang-
samma befolkningsutvecklingen gér att
varje foretag med viss framférhéllning har
stora mdjligheter att anpassa sin produk-
tion pa limpligt site. Man kan ocksa spe-

kulera i att den ligre rérligheten bland de
dldre kan kompenseras av en hégre rorlig-
het bland yngre. Exempelvis visar Storrie
och Nittorp (1997) att flyttbenigenheten
bland yngre, sirskilt personer mellan 20—
29 4r, har 6kat markant under 1990-talet.
Sammantaget tyder resultaten pa att det inte
behovs ndgra stimulanser eller regelférind-
ringar for att motverka alderssammansitt-
ningens effekter pa rorligheten mellan olika
arbetsgivare.
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