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Forord

Att skriva om kollektivavtal, I6ner och férhandlingar ar nastintill
omojligt. Den enkla orsaken ar att bara valet av ord och begrepp ar en
del av maktbalansen mellan parterna. Beskrivningen kommer
omedelbart att ses som ett inldagg infor kommande férhandlingar.

An oméijligare ar det att ens gora ett forsok till en dvergripande
beskrivning kollektivavtalens betydelse i I6nebildningen. Orsaken ar att
den verklighet som ska beskrivas ar ett resultat av mer an ett hundra ars
kompromissande mellan hundratals olika parter, praglat av pragmatism
snarare an principfasthet. Komplexiteten ar darfor betydande.

Ingen kommer att vara néjd, alla kommer att vara mer eller mindre
missnojda. Trots detta omojliga och denna risk ar har ett forsok.

Ingemar Goransson
Runmaro, oktober 2012



Bakgrund

| borjan av 2012 inbjéd finansminister Anders Borg och
arbetsmarknadsminister Hillevi Engstrém parterna pa arbetsmarknaden
till samtal om mojliga forandringar lagar och avtal pa arbetsmarknaden.
Inriktningen var att underlatta fér ungdomar och utrikes fédda att
komma in pa arbetsmarknaden.

Som en forberedelse infér samtalen bestédllde de tva rapporter, en fran
Konjunkturinstitutet och en fran Institutet fér arbetsmarknads- och
utbildningspolitisk utvardering, IFAU. Rapporterna skulle vara klara till
december 2012.

For att fa ett bredare underlag tillfragade IFAU mig om jag ville skiva en
underlagsrapport om I6nebildning, férhandlingar och kollektivavtal. Den
héar rapporten ”Priset pa arbete” blev mitt bidrag till IFAUs rapport till
regeringen.

Resultatet av samtalen, sa har langt, kallas numera for en jobbpakt!

Lankar (kopiera lanken och klistra in i din webbl&sare)

Hela IFAUs rapport till regeringen hittar du har
:http://www.ifau.se/Upload/pdf/se/2012/r-2012-19-Kollektivavtalen-
och-ungdomars-faktiska-begynnelseloner.pdf

Mer om jobbpakten hittar du har:
http://arbetetsmarknad.se/tema/lagre-uthallig-arbetsloshet/



1.

Arbetets marknad

Arbete kops och siljs pa marknader dar priset, I6nen och villkoren, ska
faststallas om och om igen. Men marknaderna for arbete skiljer sig fran
ovriga marknader pa en avgorande punkt, det starka beroendet mellan
kopare och séljare. Ingen av parterna kan, under nagon langre tid, avsta
fran att komma 6verens. De ar fjattrade till varandra, i ett msesidigt
hat/karleksforhallande. Arbetsgivarna maste kdpa och arbetstagarna
maste sélja.

Att inte komma Overens ar inget alternativ. De maste finna en
kompromiss inom sin del av marknaden, inom ett avtalsomrade, som
anstallda och arbetsgivare inom omradet uppfattar som rimliga och som
moijliga att uppfylla.

Darfor kan pris och villkor for arbetet faststallas i ett kollektivt avtal
som binder bagge parter. En skyldighet for arbetsgivarna att betala det
pris och félja de villkor som faststallts, en skyldighet for de anstallda att
arbeta.

Det ar detta som ar drivkraften till kollektiva avtal. Att arbetsgivarna
vinner likvardiga kostnadsékningar mellan medlemsféretagen och en
arbetsskyldighet for alla anstallda inom avtalsomradet vid en och samma
tidpunkt. Att de anstallda vinner likvardiga I6ner och villkor mellan
varandra i rattsligt bindande avtal. Kollektivavtalet blir ett fredsavtal
mellan parter som har bade férenliga och oférenliga intressen.

Standiga forhandlingar och stor avtalsrorelse

Forhandlingar om nya avtal pagar i stort sett standigt. Men inte alltid
med samma kraft och intensitet. Med viss regelbundenhet blir det en
stor avtalsrorelse. Det innebar en omforhandling av flera hundra
kollektivavtal samtidigt och berér I6ner och anstallningsvillkor for flera
miljoner I6ntagare pa tiotusentals arbetsplatser.

De olika parterna bevakar da varandra intensivt, olika grupper ar
starkt samordnade och allt ska ske under en kort och intensiv period. De
avtal som da tréffas blir starkt kopplade till varandra nar det géller
forandringar av villkoren. Resultatet far stor betydelse for de 6vriga
avtalsomraden som foérhandlas vid andra tidpunkter.

Forhandlingarna om nya kollektivavtal ar starkt praglade av
traditioner som parterna utvecklat under en tid av hundra ar men ocksa
av de regler som staten och parterna har skapat for att underlatta
processen. Traditioner och regler som kan sagas vara det viktigaste
innehallet i denna del av den s3 kallade ”Svenska modellen”.

Den svenska modellen

Forhandlingarna om nya I6ner och villkor har stora likheter i de flesta av
vastvarldens lander. Men samtidigt finns det ndgra omstandigheter som
ar, om inte unika, sa i alla fall specifika for hur priset pa arbete bestams i
Sverige, hur férhandlingarna om nya kollektivavtal gar till.



Ett gemensamt synsdtt om ett nationellt IGneutrymme
Arbetsgivare, fackliga organisationer och stat till stora delar alla
uppfattningen om det rationella i att férhandlingarna utgar fran ett
gemensamt synsdtt om ett nationellt IoGneutrymme. Parterna ar
daremot nastan alltid oeniga om hur stort detta utrymme ar. Och de ar
alltid djupt oeniga om hur och pa vilket satt detta I6neutrymme ska
fordelas mellan olika grupper och enskilda.

Under de senaste nastan tjugo aren har dock fler och fler féretrdadare
for arbetsgivarna allt intensivare argumenterat for ett annat synsatt, for
en l6nebildning som dr mer anpassad till Ibnebetalningsférmagan inom
olika sektorer och hos enskilda féretag. Detta till trots har alla
avtalsrorelser i slutdndan alltid hittills starkt praglats av synsattet om ett
gemensamt nationellt utrymme fér I16nekostnadsokningarna.

En stark samordning mellan olika grupper

Bade hos arbetsgivarna och hos de fackliga organisationerna ar
sammanhallningen och samordningen stark. De viktigaste
organisationerna for samordningen ar Svenskt Naringsliv for privata
arbetsgivare, Landsorganisationen for arbetare, Facken inom industrin
for anstéllda inom industrin. Pa den offentliga sidan finns
Offentliganstalldas Férhandlingsrad, OFR, for de fackliga
organisationerna inom TCO och SACO. Foér arbetsgivarna ar Sveriges
Kommuner och Landsting, SKL, och Statens Arbetsgivarverk
dominerande.

Samordningen bygger pa stadgar eller andra 6verenskommelser
mellan de som samverkar, men viktigare ar aterkommande inbérdes
diskussioner och att gemensamt utvardera en pagaende avtalsrorelse.
Grunden fér samordningen ar darfor mindre formell och bygger mer pa
Omsesidigt fortroende och en insikt om gemensamma intressen.

Forhandlingar i tva steg

Forst sker forhandlingarna for arbetare och tjansteman branschuvis, i
avtalsomraden, for nya kollektivavtal. Dessa férhandlingar utgar fran
den ekonomiska situationen i landet och inom féretagen och anstalldas
krav pa rimliga och rattvisa I6nedkningar. Allt i relation ocksa till
inflation, produktivitetsutveckling och utvecklingen i var omvarld.
Insikten om betydelsen av detta har for 6vrigt 6kat i samhéllet sedan
mitten av 90-talet da en nedvaxling har skett till lagre inflationsnivaer.

Under dessa forhandlingar kan det gamla avtalet sagas upp och da
blir det majligt for parterna att vidta stridsatgarder, lockout, strejk eller
blockad, for att stdrka den egna férhandlingspositionen. Det betyder att
forhandlingarna sker utan fredsplikt och syftet ar att traffa nya och
bindande kollektivavtal med rattsligt bindande skyldigheter for bagge
parter, att arbetsfreden ater ar garanterad.

Darefter sker inom alla avtalsomraden, med nagot enstaka undantag,
lokala férhandlingar med en majlighet att anpassa loner och villkor till
verksamhetens lonebetalningsformaga, personalens kunskaper och
erfarenheter samt lokalt utbud och efterfragan av arbetskraft.

Ho6g organisationsgrad och hog avtalstickning



Bade arbetsgivare och anstéllda pa den svenska arbetsmarknaden ar
valorganiserade jamfort med férhallandena i andra lander. Manga ar
medlemmar, organisationsgraden ar hég och alla parter har under lang
tid byggt upp effektiva organisationer med stora resurser.

En foljd av den hoga organisationsgraden ar att ocksa
avtalstackningen ar hég, en mycket stor del av svenska foretag och
organisationer omfattas av kollektivavtal.

Med en hog organisationsgrad och en hog tackningsgrad kan
parterna ta ett stort ansvar for att skapa regler och att tillampa dessa
regler inom alla olika former av verksamhet.

Tydliga forutsattningar och stort ansvar till parterna. Inte sa sillan
beskrivs den svenska forhandlingsmodellen som att staten ar helt
neutral och inte ar ingripande nar verkligheten dr den omvanda.

Sverige har en lagstiftning pa arbetsmarknaden som ar val sa
ingripande som i manga andra lander. Daremot ger den svenska staten
parterna stor frihet att utveckla och férandra dessa regler i kollektivavtal
och att tillampa dessa under stort ansvar.

Med utbildning, arbetsmarknadspolitik och arbetsloshetsforsakring
forsoker staten balansera utbudet av arbetskraft och begransa riskerna
for overskott, arbetsléshet och underskott, flaskhalsar. En mer stabil
arbetsmarknad minskar riskerna for en éverbudskonkurrens mellan
arbetsgivare om arbetskraft och minskar riskerna for en
underbudskonkurrens mellan arbetstagare i kamp om jobben.

Parterna stora frihet pa och ansvar for arbetsmarknaden starker
deras stallning inom 6vriga delar av samhallet och arbetsgivarnas och de
anstéalldas organisationer blir sa en viktig och konstruktiv del i hela
samhallets satt att fungera.

Har tjanat oss val!
Lénebildningen och reglerna pa arbetsmarknaden har tjanat oss val,

skriver finansminister Anders Borg nar han bjuder in parterna till samtal i
skiftet mellan 2011 och 2012. Detta star i bjart kontrast mot
arbetsgivarnas uppfattning éver 20 ar med en obalanserad l6nebildning
dar hoga nominella avtalade I6nedkningar endast skapade l3ga reala
Okningar av |6nen sedan inflationen tagit sin del.

Arbetsgivarna havdar att avtalen bidrog till en kostnadsutveckling for
foretagen som inte var forenlig med bibehallen konkurrenskraft
samtidigt som l6neglidningen, lokala I6nedkningar utéver de centralt
avtalade, under flera perioder var lika stora som de avtalade.

Det var den kanske viktigaste orsaken till de kraftiga devalveringarna
av den svenska valutan i bérjan av attiotalet och den dramatiska
forandringen av kronans vdrde i borjan av nittiotalet nar valutan
slapptes fri efter det sa kallade kronfoérsvaret under hésten 1992.
Arbetsgivarna framhaller ocksa att dven de omfattande forandringarna i
arbetsratten forsvarade samarbetet mellan parterna.

Under perioden dgde det aven rum standiga diskussioner inom och
mellan parterna om pa vilka nivaer avtal skulle trdffas, nationellt,
branschvis eller endast pa foretagen. Forst efter omskakande ar med



statligt ingripande genom forslag om I6ne- och strejkstopp och
Rehnbergkommission, kunde parterna vid sekelskiftet aterta initiativet
genom starkare samordning och tillkomsten av Samarbetsavtalet inom
industrin. Till stod hade parterna en penningpolitik fran Riksbanken med
en trovardig prisstabilitet och det nybildade Medlingsinstitutets utokade
rattigheter

Men den svenska modellen pa arbetsmarknaden rymmer mer an
prisstabilitet och konkurrenskraft. Den innefattar ocksa goda
forutsattningar for en snabb strukturomvandling dar kapital och
manniskor flyttar till produktivare verksamheter som ar mer [6nsamma
och har en hogre lonebetalningsformaga.

Regler i lagar och kollektivavtal som kan anpassas till olika
verksamheters forutsattningar och som darmed har hog legitimitet bade
bland arbetsgivare och anstallda. En konsekvens av detta ar att antalet
konflikter ar mycket fa och att tvister i enskilda fragor till stor del kan
|6sas lokalt pa ett kostnadseffektivt satt.

Att sammanfatta erfarenheterna av sextio ars tillampning av
grunderna i den svenska modellen pa arbetsmarknaden later sig inte
goras enkelt, om man inte ar finansminister. Da kan man nastan
oemotsagd skriva: ”Lonebildningen och reglerna pa arbetsmarknaden

IM

har tjdnat oss va

Avtal for arbetare och tjansteman

Anstallda delas ofta upp i tva grupper pa arbetsmarknaden, arbetare och
tjansteman. Det sker i praktiken genom att arbetsgivarna och de fackliga
organisationerna har en samsyn om vilket avtal som ska tillampas pa
olika arbetsuppgifter. Det hander att parterna har olika syn om vilket
avtal som ska tillampas, nastan alltid géller det da att en arbetsgivare vill
tillampa ett tjanstemannaavtal medan motsvarande arbetarfackférening
havdar att arbetet ar ett arbetararbete.

Tjansteman ar de som arbetar pa kontor eller med férberedande och
arbetsledande arbetsuppgifter. Arbetare dr de som arbetar i den direkta
verksamheten. Det ar den indelningen, starkt férenklad, som parterna
utgar fran nar de ska avgora vilket avtal som ska tillampas.

Da ar tjansteman de med arbetsuppgifter dar ett tjanstemannaavtal
galler och som darfoér kan vara medlemmar i ett TCO- eller ett SACO-
forbund. Arbetare ar de med arbetsuppgifter dar ett arbetare avtal
géller och som darfoér kan vara medlemmar i ett LO-férbund.

Men férutom den vardagliga praktiska indelningen finns det en andra
grund for denna uppdelning. Da ar tjansteman personer dar [6nen och
villkoren framst bestams av arbetsgivarens utbyteskostnad fér den
enskilde individen. Utbyteskostnad ar lika med kostnaden for
rekrytering, upplarning och produktionsférluster.

Arbetare ar de personer dar utbyteskostnaden ar lag, framst pa
grund av en langt driven arbetsdelning. Istéllet avgors 16nen och



villkoren av hela gruppen betydelse for och stallning i
produktionsprocessen, av gruppens kollektiva styrka.

| tjanstemannaarbeten ar oftast utbyteskostnaden hogre och den
enskildes betydelse storre for verksamheten. Arbetsgivaren har da ett
intresse att skapa ett starkare band till den enskilde anstéllde. Kravet pa
Omsesidig lojalitet blir storre.

| arbetares arbeten ar utbyteskostnaden lagre men den kollektiva
betydelsen for verksamheten &r stérre. Denna skillnad far betydelse for
parternas strategier pa arbetsmarknaden och framforallt fér den
historiska utformningen av kollektivavtalen.

Képeavtal och hjonavtal

De konstruktioner som parterna har valt har sina rotter langt tillbaka i
tiden. Arbetaravtalen har historiskt sitt ursprung i det klassiska
kopeavtalet. D3 ar det arbetet som &r den vara som ska prissattas.

Arbetaravtalen inneholl darfor fran borjan kortfattade arbets- eller
yrkesbeskrivningar som fdngade in arbetskraven i nagra enkla
arbetstyper sasom arbete, yrkesarbete och kvalificerat yrkesarbete.
Avtalen inneholl sedan den lagsta Ionenivan, avtalslon, for dessa
arbetsuppgifter inom avtalsomradet.

Eftersom det var arbetet som var |6nesatt innebar det en risk for
arbetaren att fa lagre 16n om han forflyttades till andra arbetsuppgifter.
En viktig fraga historiskt i arbetaravtalen var darfor att sdkra ett
I6neskydd vid omplacering till andra arbetsuppgifter, sa kallat
omplaceringstillagg.

Tjanstemannaavtalen har historiskt sitt ursprung i reglerna for att
stadsla, anstélla, ett hjon. Dessa regler utgick fran ett behov av mer
starka band mellan hjonet och dess herre och I6nen och ersattningen
gdllde personen oberoende av till vilka arbetsuppgifter han eller hon
kom att anvdndas.

Da ar det individen som ar den vara som priset ska faststallas for.
Eftersom det var personen som var prissatt, var det en historiskt viktig
fraga i tjanstemannaavtalen att reglera arbetsskyldigheten. Avtalen kom
att innehalla ett befattningsskydd som reglerade att tjanstemannen
endast kunde beordras att utféra de arbetsuppgifter han eller hon var
anstalld for.

Olika fackliga strategier

Det ar saledes inte personliga egenskaper, utan det ar de
arbetsuppgifter som personen utfér som avgér om han ar arbetare eller
tjdansteman och vilket avtal som ska tillampas. Fackférbunden for
tjansteman och arbetare tillampar olika strategier i kollektivavtalen.
Dessa olika strategier kan bara forstas utifran synséattet att olika
arbetsuppgifter ger de anstallda olika individuell och kollektiv stallning i
verksamheten.

Basen for tjansteméannens avtal ar da den enskilde individens
starkare betydelse fér verksamheten, basen for arbetaravtalen ar
kollektivets starkare betydelse for verksamheten.

| ett arbetaravtal ar hojningar av utgaende I6ner, avtalsloner, hojda
ersattningar och starka arbetstidsregler viktiga for de anstallda. For
nagra grupper av tjansteman, framfoérallt akademikerférbund inom den



offentliga sektorn, har fackférbunden tecknat sifferlosa avtal som inte
anger loner och |6nedkningar. Forklaringen ar att dessa fackférbund
anser att deras medlemmar har for lag 16n i férhallande till deras varde
for verksamheten och pa marknaden och att belopp pa I6ner och
I6nedkningar i avtalen framst verkar normerande nedat pa dessa
medlemmars I6ner och l6neutveckling.

Istdllet innehaller dessa sifferldsa avtal procedurregler om lokal
samverkan pa arbetsplatsen kring kompetensutveckling och
|6nesattning. Den fackliga tanken ar att det ska ge den enskilde
medlemmen en ratt och en mojlighet att gentemot arbetsgivaren havda
sin betydelse for verksamheten och att langsiktigt starka sitt varde pa
arbetsmarknaden.

Trots dessa historiska och grundldaggande skillnader mellan
tjanstemannaavtal och arbetaravtal har det under de senaste artiondena
skett en utjamning av skillnaderna. Nagot forenklat kan det
sammanfattas som att arbetaravtalen har blivit mer lika
tjdanstemannaavtalen nar det galler regler om l6nesattning och 6vriga
anstallningsvillkor. Daremot har tjanstemannaavtalen blivit mer lika
arbetaravtalen nar det galler den enskildes arbetsskyldighet, dar
tjanstemannens befattningsskydd har blivit allt svagare och mer och mer
kommit att likna arbetaravtalens generella arbetsskyldighet.

En vdl fungerande I6nebildning

Den viktigaste faktorn for att uppna en val fungerande lonebildning, en
|6nebildning som ar motstandskraftig mot Ioneinflation, ar att manga
manniskor, arbetsgivare och anstallda, har kunskaper om vilka
forutsattningarna ar och om de begransningar som galler. De mangas
kunskaper kommer att pragla deras forvantningar om vad en
avtalsrorelse kan rymma.

Har ar informationen till och utbildningen av sina medlemmar som
parterna bedriver avgérande. En bred insikt hos manga, arbetsgivare och
anstallda, om arbetsmarknadens funktionssatt och om vad som ar
maijligt och inte mojligt ar den forsta och viktigaste grundpelaren for en
langsiktigt stabil I6nebildning.

Men det racker inte. Att komma Overens forsvaras av de
Overgripande, langsiktiga och dramatiska konsekvenserna av priset och
villkoren for arbetet inom andra delar av samhallet. Parterna maste
darfor ta hansyn till hur de bedémer férutsattningarna och
konsekvenserna utifran ett flertal begransningar, varav de tva viktigaste
ar konkurrenskraften mot omvarlden och inflationen har hemma.

Lonedkningar och konkurrenskraft mot omvarlden
Ett rimligt antagande ar att produktivitetsutvecklingen i vart land 6ver
langre tid ar likartad som i vara viktigaste handelslander. Likvardigt
kapital och teknik ar tillgangligt for alla. For att uppratthalla landets
konkurrenskraft maste da lIénekostnadsdkningarna langsiktigt vara lika
som i dessa lander, ”i takt med Europa”.

En hogre I6nedkningstakt an i omvarlden kan leda till forsvagad
export, minskande investeringar och sjunkande sysselsattning. En lagre
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I6nedkningstakt kan leda till forsvagad inhemsk efterfragan, lagre
rationaliseringskrav, minskande investeringar och sjunkande
sysselsattning. | bagge fallen leder det till en foérsvagad ekonomi for
samhalle, foretag och enskilda.

Under atminstone de senaste sextio aren rader det darfér en samsyn
mellan parterna om betydelsen av att bevara och starka landets
konkurrenskraft gentemot omvarlden. De flesta ér ense om att det ar
den internationellt konkurrensutsatta sektorn av landets ekonomi ska
vara léneledande.

Men samsynen om hur den konkurrensutsatta sektorns ska beskrivas
har forsvagats nagot de senaste aren. Nagra fackforbund har forsokt
lyfta diskussionen, med begrdnsad framgang, att i den globala ekonomin
sa kan och maste begreppet breddas.

| praktiken har dock lite skett i parternas bedémningar. Den
konkurrensutsatta sektorn definierar de som ett, utifran exportandel,
vagt genomsnitt av vara exportlander. Det betyder da att parterna gor
bedémningen att produktivitetsutvecklingen ar langsiktigt lika mellan
dessa lander och att den svenska valutan svanger men kursen mot
omvarlden ska vara langsiktigt stabil.

Loneokningar och inflationsmal

Sedan mer &n tjugo ar rader i vastvarlden en ekonomisk politik med
malet om en langsiktigt stabil och |ag prisokningstakt. En viktig del i
prisdkningarna ar I6nedkningarna, dkningar av [énerna som ar storre an
produktivitetsékningen i branscherna pa hemma marknaden bidrar till
prisokningar och darmed 6vervaltring av kostnaderna hela
samhallsekonomin.

En hogre I6nedkningstakt an vad som ar féreenlig med
inflationsmalet kan bidra till 6kad inflation, stramare penningpolitik,
sjunkande investeringar och lagre sysselsattning. En lagre
I6nedkningstakt kan leda till forsvagad inhemsk efterfragan, lagre
rationaliseringskrav, minskande investeringar och sjunkande
sysselsattning. | bagge fallen leder det till en forsvagad ekonomi for
samhalle, foretag och enskilda.

Begrdnsningarna ar inte alltid forenliga

Konsekvenserna for foretag och anstallda ar helt olika inom de olika
sektorerna pa arbetsmarknaden om lonedkningarna skulle avvika fran
nagon av de bagge restriktionerna, konkurrenskraft och inflation.

Forsvagad konkurrenskraft innebar en omedelbar risk for forlorade
marknadsandelar, sjunkande |6nsamhet och minskande sysselsattning.
Risken motverkas dock till en del av att Sverige har en flytande valuta
mot omvarlden. Hogre 16nedkningar kommer da medfora att kronan
minskar i varde, deprecieras. Det leder till 6kade kostnader fér import,
Okade priser och forsvagad kopkraft for alla.

Okad inflation p& grund av hogre I6nedkningar pa
hemmamarknaderna innebar pa sikt en stramare penningpolitik med
hogre rantor men har ar effekten pa ekonomin langsammare och
osakrare.

Det kan vara sa att parterna gor bedomningen att kravet pa langsiktig
konkurrenskraft innebar betydligt lagre [6nedkningar dn vad kravet pa
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12.

stabila priser innebar. Det ar fallet om I6nedkningstakten i vara
viktigaste konkurrentlander &r mycket lag pa grund av en svag
ekonomisk utveckling i dessa lander.

Det skulle kunna innebara att framforallt de fackliga organisationerna
pa hemmamarknaden havdar att utrymmet for l6nedkningar ar storre
inom hemmasektorer av arbetsmarknaden, sasom bygg-, service och
handel an inom den konkurrensutsatta industrisektorn.

Men ingen av parterna har hittills havdad att skillnaderna i
|6neutrymme &r sa stort att det kan och bor fa konsekvenser i
forhandlingarna. Orsaken ar att de skillnader som varit, har varit relativt
sma men framforallt utgar bedémningen fran att utbytbarheten av
arbetskraft mellan olika delar av arbetsmarknader ar hog. Langsiktigt
lagre lonedkningstakt inom ett omrade leder snabbt till att dessa
verksamheter far svarare att behalla och rekrytera arbetskraft.

Hogre risker for industrin och dess anstallda

Slutsatsen ar att riskerna, vid I16nedkningar som ar hogre an de tva
restriktionerna, ar betydligt storre for foretag och anstallda inom den
konkurrensutsatta sektorn.

Dessa skillnader i restriktionerna for lonedkningarna leder till
aterkommande spanningar och konflikter i [6nebildningen mellan
industrin och Ovriga sektorer. Det ar, for industrisektorn, nodvandigt att
sOka sakerstalla att dess l6nedkningstakt blir norm for alla andra grupper
i samhallet. Motsatsen, hogre 16nedkningar pa hemmamarknaden leder
till obalanser pa arbetsmarknaden och krav pa kompensation bland de
industrianstallda.

Detta problem, hur ar det mojligt att sakerstalla att den
konkurrensutsatta sektorn ar Ioneledande for hela arbetsmarknaden har
helt dominerat all diskussion och alla atgarder inom lI6nebildningen
under lang tid.

Kan mindre ge mer?

Konsekvenserna av for hoga I6nedkningar i forhallande till de tva
begrdnsningarna ar betydligt allvarligare an de ar vid for laga
|6nedkningar. Konjunkturinstitutet och anda ekonomer havdar infér
varje avtalsrorelse att laga I6nedkningar som med stor sdkerhet ligger
inom de ramar som begrdnsningarna satter ar en 16sning som skulle
gynna flertalet, féretagen och deras anstéllda, arbetsldsa,
konsumenterna och samhallsekonomin som helhet.

Trots en bred insikt om detta ocksa hos parterna ar problemet att det
i praktiken ar en osdker vag att ga for enskilda grupper av anstallda pa
arbetsmarknaden. For dem &r risken betydande att Iaga Ioneavtal i
slutandan inte leder till allt det goda med sankta priser, 6kad
konkurrenskraft, lagre inflation och lagre rantor. Risken ar att det istallet
skapar utrymme for stora vinster med hojda utdelningar till 4garna eller
till storre l6nedkningar till andra grupper inom foretagen.

For de fackliga organisationerna ar det darfor en svar balansgang nar
de ska traffa nya loneavtal. A ena sidan for hoga l6nedkningar med
negativa ekonomiska konsekvenser och 6kad risk for arbetsloshet for
medlemmarna. A andra sidan for lga 16nedkningar som ldmnar ett



ekonomiskt utrymme som kan gynna andra grupper i samhillet pa
bekostnad av det egna relativa I6nelaget.

FOr arbetsgivarna ar det enklare. De gynnas i alla lagen av laga
|6neavtal dar de ensidigt kan disponera det utrymme som inte avtalen
har intecknat i form av:

e Loneodkningar till de grupper de valjer att prioritera,

e Lagre priser med 6kad konkurrenskraft for att 6ka
marknadsandelarna, investeringar for framtiden

e Hojd avkastning till 4garna pa satsat kapital.

Trots en bred insikt hos de férhandlande parterna praglas
nastan alltid slutskedet av en férhandling av varje parts vilja och
formaga att med kraft och ytterst med konfliktatgarder
genomdriva/motsatta sig framforda krav.

Slutresultatet blir darfor alltid en kompromiss som inte
uppfyller vare sig den ena eller den andra partens mal och krav
men som sammantaget kan accepteras av bagge parter som ett
alternativ till en konflikt.

Fa institutionella férandringar
Trots spanningarna mellan de olika sektorerna inom l6nebildningen ar
det bara vid tva tidpunkter under det senaste sjuttio aren som parterna
och staten har genomfort viktigare institutionella forandringar i
forutsattningarna for I6nebildningen.

Fore under och direkt efter andra varldskriget och efter den
ekonomiska krisen under forsta halvan av nittiotalet. Bdda gangerna
med syftet att skapa en mer stabil I6nebildning genom att battre

hantera spanningarna mellan exportsektorn och dvriga sektorerer. Bada

gangerna med en starkare nationell samordning av I6nebildningen som
metod.

Fore, under och efter andra varldskriget genomforde parterna tre
viktiga forandringar.

1). Saltsjobadsavtalet som innehéll framst regler om
forhandlingsordning, anstallningar och konflikter.

2). LOs kongress 1942 som antog nya normalstadgar for forbunden
med regler om centralisering av beslut om en stridsatgard till
forbundsstyrelsen.

3.)Svenska Arbetsgivareforeningens forslag 1953 om att SAF och LO
skulle forhandla om ett nationellt I6neavtal for alla privat anstallda
arbetare.

Under 1990-talet genomforde parterna aterigen tva viktiga
forandringar.

4.) SAF beslutar internt att forhandlingarna ska framover ska ske pa
forbundsniva 1990 och LO som 1993 faststallde interna regler fér den
interna samordningen av férhandlingarna med gemensamma lénekrav
for medlemsférbunden.

5.) Parterna inom industrin traffade ett samarbetsavtal dar den
kanske viktigaste delen ar ett forhandlingsavtal om regler for
forhandlingar om nya branschavtal.
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14.

Ett kraftfullare Medlingsinstitut

Under slutet av nittiotalet tillsatte regeringen en utredning om
mojligheterna att skapa battre forutsattningar for en langsiktigt mer
stabil |6nebildning. Utredningens forslag, som senare genomfordes med
framforallt forandringar i Medbestammandelagen innebar att Statens
forliknings manna expedition uppgraderades till ett nationellt
Medlingsinstitut. Samtidigt utokades det nya Medlingsinstitutets
uppdrag, resurser och befogenheter.

Institutets uppdrag ar dubbelt, att medla mellan parterna i
forhandlingar om nya avtal och i tvister kring tolkningen av gallande
avtal. Det kontroversiella och i bérjan starkt ifragasatta andra delen av
uppdraget var och ar att verka for en langsiktigt stabil [6nebildning.
Kritikerna ansag att detta var ett brott mot tidigare etablerade regler
och traditioner om parternas fria stallning i férhandlingarna gentemot
staten. Det var ett brott mot en av de viktigaste principernai den
svenska modellen.

Medlingsinstitutet beskriver sitt uppdrag om hur det tolkar det pa
foljande satt:

En vdl fungerande lénebildning innebdr att den internationellt
konkurrensutsatta sektorn ér normerande, vilket betyder att
I6nedkningstakten inom industrin ska vara en norm fér den évriga
arbetsmarknaden, och att I6neékningstakten anpassas till vara
viktigaste konkurrentlénder. Detta ska kunna férenas med de
férhandlingsformer som parterna sjélva vdljer, dvs. savél avtal pa
férbundsniva som decentraliserad och individuell I6nebildning.
frén www.mi.se

Forutom utokade resurser fick ocksa Medlingsinstitutet nagot utokade
befogenhet for att kunna fullgora sitt uppdrag. De viktigaste
fordndringarna var en forlangd varseltid infor stridsatgarder, ratt att
kalla till medling utan parternas samtycke samt en ratt att i visa fall
skjuta upp en stridsatgard under en sammanhangande tid om hogst 14
dagar.

En viktig del i uppgradringen av Medlingsinstitutet var att staten gav
parter som traffat ett férhandlingsavtal ett undantag fran
Medlingsinstitutets befogenheter och atgarder. Det var ett starkt krav
fran parterna inom industrin som alldeles innan tillkomsten av institutet
hade valt att sjdlva avtala om en ny férhandlingsordning dem emellan, i
det sa kallade ”Industriavtalet”

5. Tre omtalade avtal

Under de senaste aren har parterna traffat nagra avtal som varit mycket
omtalade och ocksa nyskapande. De har eller kommer alla att fa stor
betydelse for diskussionen kring mojligheterna att skapa en stabil
I6nebildning. Det har till vardags fatt namnen, Industriavtalet, Krisavtalet
och Utbildningsavtalen.



Samarbetsavtal inom industrin
Det viktigaste av de tre omtalade avtalen ar avtalet mellan parterna
inom industrin om “Samarbetsavtalet om industriell utveckling och
I6nebildning”, till vardags Industriavtalet. Parter i avtalet ar fem
fackforbund inom och 12 arbetsgivareférbund. For att framja
samarbetet mellan parterna och utveckla Industriavtalet har parterna
bildat Industriradet, tidigare Industrikommittén.

Industriavtalet ar egentligen en éverenskommelse i tva delar, den
forsta ar mer en avsiktsforklaring kring hur parterna gemensamt kan

verka for en god utveckling av de industriella forutsattningarna i Sverige.

Det principiellt nya med Industriavtalet ar att det ar forsta gangen
som de fackliga organisationerna inom en sektor, industrin, inlett ett
organiserat och reglerat samarbete inom ramen for "Facken inom
Industrin”.

Den andra delen, som ar mer omtalad, ar ett férhandlingsavtal, som
innehaller regler om hur parterna kan och boér genomféra féorhandlingar
om nya kollektivavtal.

Forhandlingsavtalet syftar till att stodja processen fram till nya avtal
inom industrin framst genom att parterna har bildat en egen
organisation med sa kallade opartiska ordférande, OPO. Parternas
skyldigheter i forhandlingsavtalet ar nagot mer langtgdende gentemot
varandra och mot OPO &n reglerna om medling i MBL och OPO:s
befogenheter ar nagot storre.

For I6nebildningen pa den 6vriga arbetsmarknaden har parterna
dessutom i avtalet gjort ett gemensamt atagande:

En sund och bdrkraftig I6nebildning forutsdtter att
férbundsavtalen inom industrin utgér kostnadsnorm och
vdgledning fér arbetskraftskostnader pd svensk arbetsmarknad.
Parterna inom industrin dtar sig, var och en och gemensamt, att

verka for att “kostnadsmdrket” inom industrin.
Ur Samarbetsavtalet inom industrin sidan 8

Under varen och sommaren 2011 omférhandlade och preciserade
parterna avtalet. Sv. Pappersindustriarbetareférbundet ansag da att det
nya avtalet var alltfor in gripande och avstod fran att underteckna
avtalet. Avtalet omfattar darfor i dagslaget inte alla anstéllda inom
industrin.

Krisavtal — ett avtal om kollektiv deltid
Under varen 2009 foll efterfragan pa exportmarknaderna dramatiskt i
Europa for privata kapitalvaror sdsom bilar och vitvaror. Inom
exportindustrin uppstod mycket snabbt en 6verkapacitet och
I6nsamheten sjonk snabbt. Féretagen maste sa snabbt som mojligt
minska produktionen, minska sina kostnader och det framforallt genom
att varsla personal om uppsagning.

Da startade en diskussion mellan i Teknikforetagen och IF Metall om
att séka finna en annan I6sning. Resultatet blev ett tillagg till gallande
kollektivavtal som kom att kallas Krisavtalet.
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Den dverenskommelsen 6ppnade gallande kollektivavtal sa att det
blev mojligt att lokalt pa arbetsplatsniva traffa en lokal
overenskommelse om kollektiv deltid fér de anstallda.

Overenskommelsen fick mycket facklig kritik i inledningen. En orsak
var att det i media beskrevs som ett avtal med I6nesédnkningar. Det var
dock en felaktig beskrivning. Att éverga till deltid innebar en sdnkning av
inkomsten per manad men l6nen per arbetad timma var oférandrad.
Avtalet innehdll en grans om att inkomsten var garanterad till 80
procent av tidigare inkomst dven om arbetstidsminskningen var storre.

Avtalet fick stor spridning under hésten 2009 men var tidsbegransat
och det har inte forlangts.

Parterna inom Industrin har darefter i 6verlaggningar med regeringen
forsokt uppna en trepartsdverenskommelse om en permanent ordning
for det som de valt att kalla ”Korttidsarbete” efter den 16sning som
sedan lang tid finns i Tyskland med sa kallat Kurzarbeit.

Tanken &r att i en liknande situation som den som var, med
dramatiska fall i efterfragan, ska parterna kunna avtala om kollektiv
deltid och staten ska bidra med en del av finansieringen, till exempel i
form av lagre arbetsgivareavgifter, sa att de anstalldas
inkomstminskning blir lagre.

Avtal om yrkespraktik och yrkesintroduktion

For att minska spanningarna kring synen pa avtalslonerna och
ungdomsarbetslosheten inforde flera parter i den senaste avtalsrorelsen
2012 ett tillagg i kollektivavtalen som kommit att kallas praktikavtal,
utbildningsavtal eller ungdomsavtal.

Tanken ar att unga under en viss avtalad alder och en begrénsad tid
har en betydande del av larande i sitt arbete innan de ar fullt produktiva.
Med dessa tillagg som en del av gallande kollektivavtalen blir det nu
mojligt att inom dessa avtalsomraden anstélla unga personer till en
reducerad avtalslon, 75 %. | gengald ska arbetsgivaren pa 25 % av
arbetstiden anordna utbildning och traning med handledning.

De avtal som finns for arbetare, verkstadsindustrin och Kommuner
och landsting och Handeln &r lite olika till sin konstruktion men bygger
alla pa samma idé; lagre 16n an avtalslénen i utbyte mot utbildning och
handledning. Inom andra avtalsomraden har parterna gjort olika former
av utfastelser sinsemellan att under avtalsperioden férsoka skapa ett
avtal med praktik fér unga personer.

Inom verkstadsindustrin har avtalet funnits under en tid men det har
fatt mycket liten omfattning. Orsaken &r att det inte finns nagon
drivkraft for en enskild arbetsgivare att anvanda det. Timlonen under
arbetstid ar fortfarande minst enligt gdllande avtalsléner. For
arbetsgivaren innebér det da bara en ytterligare kostnad for att halla
med utbildning och handledning under den tid som inte ar arbetstid.

Om systemet ska fa en spridning maste det antingen bygga pa att
arbetsgivare bedémer att den anstallde kan utfér produktivt arbete dven
under utbildningstiden som ju ar gratis. Nagot som i princip strider mot
avtalens idé. Eller sa maste staten subventionera systemet, exv. med
bidrag till utbildning, handledning och genom lagre arbetsgivareavgifter
for denna grupp av anstallda.
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Regeringen har efter detta uppmanat fler parter pa arbetsmarknaden
till liknande l6sningar och har samtidigt sagt att staten kan bidra med att
minska arbetsgivarens kostnader, genom till exempel sankt
arbetsgivareavgift for dessa unga personer och som ar anstallda pa
dessa praktikavtal.

Under varen 2012 inbjéd regeringen till samtal mellan parterna pa
arbetsmarknaden och statens del i fragan om bade korttidsarbete och
praktikavtal ar en del i dessa samtal. Regeringen har 6nskat att dessa
samtal ska kunna leda till resultat som ar klara infor den stora
avtalsrorelsen under varen 2013.

Normbildning, att paverka forvantningarna

En viktig forutsattning for en val fungerande I16nebildning ar kanske inte
framst de regler och traditioner som styr férhandlingarna utan
kunskaper hos en stor del av alla de som ar berérda. En gemensam
insikt om betydelsen av kostnadsokningar pa arbetsmarknaden som ar
bade rattvisa och rimliga samtidigt som de ryms inom de ramar som de
ekonomiska forutsattningarna ger. Férutom information, diskussioner
och utbildning &r det avgérande hur manniskors férvantningar pa hogre
I6ner och battre villkor paverkas och formas.

Plattformar och gemensamma krav
De fackliga organisationerna paverkar normbildningen och
forvantningarna framst med tva processer som hittills skett parallellt.

LOs stadga har regler om att styrelsen till LOs representantskap, LOs
hogsta beslutande organ mellan kongresserna, infor en storre
avtalsrorelse ska framlagga forslag om den kommande avtalsrorelsen
ska ske samordnat mellan medlemsférbunden. Om sa ska ske, ska
styrelsen till representantskapet framlagga forslag om gemensamma
krav som alla forbunden ska havda mot sina respektive motparter.

Facken inom industrin antar samtidigt en avtalsplattform som
innebar att forbunden som ar medlemmar i Facken inom industrin och
ar bundna av Industriavtalet gemensamt ska havda avtalsplattformen
mot sina respektive motparter.

Det har varit en ambition hos de fackliga organisationerna att
samordna LO-forbundens gemensamma krav och Industriférbundens
avtalsplattform. Detta har lyckats utom i den senaste avtalsrorelsen,
AVTAL 2012, da det inom LO uppstod en oenighet i fragan om kravet pa
fordelning av I6nedkningarna mellan kvinnodominerade avtalsomraden
och 6vriga. De tre LO-férbunden inom Facken inom Industrin, IF metall,
GS och Livs avstod da fran att ansluta sig till samordningen inom LO.

Under de senaste avtalsrorelserna har de avtal som slutits inneburit
|6nekostnadsokningar kring 80-85 procent av de gemensamma kra en
inom LO och i Facken inom industrins avtalsplattform.

Arbetsgivarna inom framforallt Svenskt Naringsliv har dven de en
stark samordning om vilka krav de kan acceptera och vilka de ska avvisa.
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Skillnaden ar att deras samordning inte sker lika offentligt som den
fackliga och ar darfor inte tillganglig for deras motparter, politiker och
media.

| den senaste avtalsrorelsen var arbetsgivarna starkt samordnade
kring tva utgangspunkter, ett marke, lika stora Idnekostnadsokningar for
alla avtalsoraden i procent och att starkt motsatta sig varje uttkad
begrdansning av arbetsledningsratten i form av nya regler i
kollektivavtalen.

Parterna inom den offentliga sektorn har uttalat att de ser den
privata sektorn och da sarskilt den konkurrensutsatta delen som starkt
normerande for deras férhandlingar. Det ar en foljd av att Idneutrymmet
inom den offentliga sektorn, med oférdandrad skattekvot, bestams av de
samlade genomsnittliga l6nedkningarna inom den privata sektorn.

Fler som vill paverka forvantningarna
Regeringen har gett Konjunkturinstitutet i uppdrag att arligen publicera
en rapport med sarskild inriktning mot att beskriva och analysera de
makroekonomiska forutsattningarna infor en kommande avtalsrorelse.
Konjunkturinstitutets rapport publiceras normalt i skiftet mellan
september och oktober. Rapporten har vackt en diskussion hur pass
detaljerad Kl ska vara i sin analys. Kritiker har anfort att rapporten i
alltfér hog grad begransar och paverkar de kommande forhandlingarna.
Medlingsinstitutet har att verka for en langsiktigt stabil I6nebildning.
Som en del i uppdraget bjuder institutet in parterna till olika konferenser
och seminarier dar olika experter redovisar sin syn pa avtalsrorelsens
forutsattningar. Ml ordnar ocksa aterkommande moéten mellan de egna
medlarna och de opartiska ordférandena, OPO, som verkar enligt
Industriavtalet for att skapa en samsyn mellan dess parter.

Forsta avtalet ska sdtta marke
Det rader en bred samsyn mellan alla parter att den konkurrensutsatta
sektorn ska vara I6neledande. Vad det betyder mer i detalj finns det
dock olika tolkningar om. | praktiken har det kommit att betyda att det
forst traffade avtalet av betydelse inom den konkurrensutsatta sektorn
far en starkt normerande verkan pa de férhandlingar och de avtal som
foljer efter.

| den senaste avtalsrorelsen, 2012 lanserade arbetsgivarna ett nytt
begrepp, market, for att ytterligare skarpa det forst traffade avtalets
betydelse for 6vriga arbetsmarknaden. Market ar den 6kning av
|I6nekostnaderna i procent som det forst traffade avtalet medfor.

Teknikforetagen och IF Metall traffade ett avtal med I6nedkningar pa
3,0 procent att gélla under en 14-manadersperiod. Det motsvarar 2,6
procents l[6nedkning éver en 12-manadersperod. Darmed var, enligt
arbetsgivarna, market faststallt. Preciseringen av market innebar ocksa
att arbetsgivarna kraver att om en facklig organisation kraver hogre
|6nedkningar eller andra forandringar i avtalet som férdyrar avtalet ska
detta kompenseras med andra forandringar i kollektivavtalet som
innebar motsvarande besparing.

Market som begrepp, tillsammans med arbetsgivarnas samordning
och Medlingsinstitutets tolkning av sitt uppdrag medforde att de
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samlade I6nekostnadsdkningarna i Avtal2012 blev 2,6 procent for i stort
sett alla avtal.

Loner och Ionedkningar i kollektivavtalen

Branschavtalen, de centrala kollektivavtalen, om lI6ner och allmanna
anstallningsvillkor innehaller alla regler om hur I6ner och I6nedkningar
ska faststdllas. Men det ar en rik flora av regler och inget avtal ar det
andra helt likt. Men de viktigaste delarna i avtalen om I6ner och
anstallningsvillkor ar féljande:

Avtalsléner, regler om den lagsta [6n som en arbetsgivare maste betala,
som en anstalld har ratt till, utifran avtalets regler om klassificering av
arbetets krav och fakta om den anstallde.

Héjningar av utgdende Iéner, regler om hur mycket Ionen for de
anstallda och eller Ibnesumman pa arbetsplatsen ska 6ka vid vissa i
avtalet angivna tidpunkter. Dessa regler kallas inom vissa avtal for
Overgangsbestammelser eftersom de i de flesta fall reglerar vad som ska
galla vid 6vergangen mellan att det gamla avtalet |6pt ut och det nya
avtalet borjar galla.

Ackordsprislistor, regler om priset pa olika arbetsuppgifter nar
arbetet utfors pa ackord. Dessa finns idag inom byggbranschen, samt for
elektriska installationer och maleri.

Procedurer om kompetens utveckling och lokal I6nebildning. Regler
som vaxt fram under de senaste tjugo aren och som innebar att
branschavtalet inte innehaller nagra tvingande och siffersatta regler om
|6ner utan de har ersatts med regler om hur I6ner och l6nedkningar ska
fasstallas lokalt.

Det forsta avtalet sifferl6sa avtalet kom 1992 och var mellan ALMEGA
och Ledarna, tidigare SALF, Svenska Arbetsledare Férbundet. Det motte
stark kritik fran delar av fackforeningsrérelsen och det tog aven viss tid
innan tanken om att sifferldsa avtal var mojliga vann anklang ocksa hos
andra arbetsgivareorganisationer. Pa den privata arbetsmarknaden ar
tanken fortfarande kontroversiell férutom inom vissa
akademikerfoérbund.

Avtalen ger arbetsgivaren skyldighet och den anstéllde oftast ratt till
I6nesamtal och samtal om den egna kompetensutvecklingen.

Avtalsléner — kart barn har manga namn

Den lagsta 16n, avtalslonen, som en arbetsgivare kan betala utifran
branschavtalets regler om klassificering av kraven i ett arbete och/eller
egenskaperna hos en person har manga olika namn. Orsaken till de
manga olika begreppen bygger inte pa nagon arbetsrattslig skillnad. De
reglerar samma sak oberoende av namn.

Gruppering av olika begrepp fér avtalsiéner:
1: 2: 3: 4:
Tabell Ibner Begynnelseléner Légsta lébner  Utbildningsléner
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Tariffloner Ingdngsléner Minimiléner  Praktikléner
Instegsléner
Ungdomsléner

Skillnaden mellan begreppen ar inte sadllan mer avtalspolitisk an
arbetsrattslig. Olika grupper pa arbetsmarknaden anvander olika
begrepp pa samma sak for att satta focus pa vilken betydelse
avtalslénerna har eller bor ha utifran de egna lonepolitiska
utgangspunkterna och malen. Eftersom valet av namn har en
|6nepolitisk betydelse anvdands har det mer neutrala begreppet
avtalsloner.

1: Tariffléner och Tabell Ioner &r dldre begrepp som knappast langre
anvands. Namnen har sin rot framférallt i de avtal pa den offentliga
sidan som tidigare saknade regler om hdjningar av utgaende I6ner. De
inneholl da istéllet ofta en tabell for varje yrkesgrupp, som inneholl
Okade loner i takt med langre yrkeserfarenhet. Begreppet tariffloner har
ocksa sin rot i den tyska avtalskulturen dar branschavtalen, Tariffvertrag,
bara innehaller héjningar av avtalsldénerna, tarifferna.

2: Begynnelseléner, ingdngsléner, instegsloner och ungdomsléner
ar begrepp som vill betona att detta ar [6nenivaer som en anstélld bara
har i borjan av sitt arbetsliv och under en kortare tid. Begreppen har sitt
ursprung historiskt i tidgnstemannaavtalen dar avtalen utgar fran att
manga gor en kompetens- och marknadsdriven I6nekarriar. Begreppen
anvands framst av arbetsgivare.

En mycket stor del av kollektivavtalen har endast avtalsloner som
galler fran 18 eller 20 ar och det finns saledes inga sarskilda
ungdomsléner i dessa avtal. En del avtal innehaller dven avtalsloner fran
16 och/eller 17 ar och dessa har historiskt kallats ungdomsléner.

3: Lédgsta léner och minimiléner ar begrepp som vill betona
branschavtalens generalla karaktdr av minimiléneavtal. Det innebar att
I6nerna ska vara hogre med 6kad kompetens och erfarenhet men
samtidigt inte dolja att det bland arbetare inom framforallt
tjanstesektorn finns betydande grupper som har l6ner mycket néara
avtalsldonerna under hela sitt yrkesliv. Begreppen anvdnds framst av
fackliga foretradare.

4: Utbildningsléner och praktikléner ar nya begrepp och anvands
framst i diskussionen kring maojligheterna att minska
ungdomsarbetslosheten. | dessa fall 6ppnar avtalen for en lagre 16n, till
exempel 75 % av avtalslénen for personer upp till exempelvis 24 ar. Men
dessa avtal innehaller samtidigt vissa skyldigheter fér arbetsgivaren i
form av krav pa utbildning och handledning.

Vilket begrepp som anvands har en l6nepolitiskt/avtalspolitiskt
bakgrund och syfte. Arbetsgivarna framhaller avtalslonernas begrénsade
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betydelse for individen och anvander darfor ord som begynnelseloner
och instegsloner.

Argumentet ar att eftersom det beror sa fa och under en kortare
anstallningstid sa ar konsekvenserna av laga avtalsloner begransade.
Det kan istéllet framja mojligheten fér unga, langtidsarbetsldsa och
utrikes fodda att fa arbete.

De fackliga organisationerna framhaller istallet avtalslénernas
betydelse som golv for hela kollektivet inom avtalsomradet och darmed
av betydelse for arbetsgivarens samlade I6nekostnad inom
avtalsomradet. Lagre avtalsloner innebér da att arbetsgivarens
I6nekostnad for det samlade arbetet under kommande ar blir lagre.

Hojningar av utgdende I6ner — potter att spela om lokalt
Branschavtalen inner ofta regler om hur mycket I6nen fér den anstallde
och eller Ibnesumman pa arbetsplatsen ska 6ka vid vissa i avtalet
angivna tidpunkter.

Principen ar att forhandlingarna om ett nytt branschavtal, som sker
med konfliktratt, ska leverera ett I6neutrymme till de lokala parterna for
att férhandla om fordelningen, utldggningen, men att detta under
fredsplikt. Detta ar en av de centrala delarna i den svenska
forhandlingsmodellen med férhandlingar i tva steg.

En mindre del av branschavtalen innehaller inga siffersatta regler alls
om hojningar av utgaende loner. Parterna vill i dessa fall stodja en mer
kompetens- och marknadsdriven lokal |6nebildning.

Pa den privata sidan ar avtal med en lonepott vanligast. Potten &r en
totalsumma for I6nedkningarna som tilldelas arbetsplatsen i form av ett
procenttal pa den samlade I6nesumman, alternativ som ett krontal for
varje heltidsanstalld. Avtalen innehaller ofta dessutom kriterier fér hur
fordelningen bor ske, vad som parterna i den lokala forhandlingen bor
beakta.

Inom vissa branscher styr det centrala avtalet mer om hur den lokala
fordelningen bor ske. Det vanliga ar att det pa forhand ar faststallt i
avtalet att en del av I6nedkningarna ska laggas ut generellt till alla
anstallda.

Alternativt innehaller avtalet en regel om att potten ska fordelas lika
till alla om parterna inte kan enas om fordelningen av I16nedkningarna i
den lokala forhandlingen. En sddan regel brukar kallas for en stupstock
och ska vara en l6sning som ingen av parterna vill ha vars syfte ar att
bidra till att reala forhandlingar kommer till stand. | praktiken ar darfor
en stupstock i forsta hand en regel som starker den lokala fackliga
forhandlingspositionen eftersom arbetsgivaren oftast ar mer ovillig till
en generell utlaggning, lika till alla, &n den fackliga organisationen.

Ackordsloneregler — for Ioneskillnader eller I6nedkningar?
Manga anstéllda har en del av I6nen som ar rorlig. Det betyder att
hur stor den delen &r, hur hog l6nen blir, gar inte att faststélla
forran efterat, nar arbetet ar utfért. Men trots att det, framforallt
for arbetare inom den privata sektorn, ar vanligt med en rorlig
I6nedel pa toppen innehaller avtalen fa eller inga regler om detta.



Istallet regleras det i lokala avtal om en rorlig [6nedel, ofta kring 10
procent av I6nen. Den rorliga delen har manga namn, vanligast ar
premieldn eller bonuslon.

Tanken bakom dessa konstruktioner ar att géra lonen till ett
styrsystem. Genom att mata och premiera produktivitet eller hur
andra mal i hela verksamheten sasom till exempel kvalité,
kassation eller leveranssakerhet ar uppfyllda blir det tydligt for alla
i organisationen hur verksamheten utvecklas. Tanken ar inte att
det, som vid ackord, ska ha en avgorande betydelse for den
enskildes prestation och fortjanst. Lonen blir mer som ett
informationssystem, [6nebeskedet en rapport dver verksamheten.

Ett undantag ar avtalen inom entreprenadsektorn, bygg m.fl.
som innehaller mer detaljerade regler om vad som galler nar
arbetet utfors pa ackord. Avtalen innehaller standardiserade tider
eller priser pa alla forekommande arbetsuppgifter och gor det
mojligt att berdkna arbetslagets fortjanst beroende pa mangden
arbete och forbrukade timmar.

Syftet med dessa ackord ar att skapa en standardiserad grund
for I6neskillnader mellan olika arbetslag med olika produktivitet.
Syftet ar ocksa att vara ett styrsystem som gynnar hog
produktivitet. Slutligen ger det enskilda och arbetslag en direkt
mojlighet att paverka sitt fortjanstlage genom att sjalva paverka
takt och planering i arbetet.

Lonedkningarna inom dessa yrken levereras i de centrala till
den lokala nivan genom hojda priser i kollektivavtalets prislistor.

Men ackordslonerna har ofta ocksa en annan funktion.
Eftersom priset pa arbetet inte ar faststallt i forvag blir det inte
sallan aterkommande forhandlingar om hur avtalets tids- och
prislistor ska tillampas.

Resultatet blir att dessa loner inte bara ar ett resultat av
arbetsproduktiviteten utan ocksa i hog grad paverkas av utbud och
efterfragan pa arbetskraft. | praktiken &ar darfoér dessa I6ner de
som kraftigast paverkas av marknadskrafterna trots att detta i
grunden inte ar avsikten enligt reglerna i avtalen.

Procedurer — for marknad och kompetens

Under de senaste avtalsrorelserna har flera avtal framférallt pa den
offentliga sidan och hos SACOs medlemforbund dndrats sa att de inte
langre innehaller nagra siffersatta regler om l6nedkningar.

Tanken ar att dessa avtal tydligare ska satta fokus pa den enskilde
personens kunskaper och prestation. Men ocksa pa personens
mojligheter till att [ara mer och fa férdjupade erfarenheter for att
darigenom Oka sitt virde hos arbetsgivaren och pa arbetsmarknaden.

Parterna har som ofta ar fallet olika motiv till att kunna enas om
dessa sifferl6sa avtal. Arbetsgiveren ser 6kade mojligheter till en
precisionslénesattning av varje anstalld och dessutom blir
|6nesattningen ett tydligare och effektivare styrmedel.
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De fackliga organisationerna har uppfattningen att deras medlemmar
ar underbetalda i forhallande till deras varde for verksamheten och pa
marknaden och vill genom friare konstruktioner i avtalet ge
medlemmarna storre mojligheter att starka och havda sitt varde
gentemot den egna arbetsgivaren.

Hogre Ioner och eller hogre lonekostnader

Den direkta [6nekostnaden mats i kronor per arbetad timme och
redovisas som genomsnittlig kostnad per timme for alla arbetade
timmar inom avtalsomradet. Ofta redovisas den direkta I16nekostnaden
som 16n per manad men da ar timkostnaden omréknad till en heltidslon.

Den totala kostnaden for arbetet ar hogre an direkta Ionekostnaden,
det tillkommer kostnader for ersattningar sasom OB, 6vertid, olika
tillagg, samt sociala kostnader sdsom avtalspenison, sjukersattning samt
arbetsgivareavgifter.

Den genomsnittliga direkta lonekostnaden for arbetet, I6nelaget, for
ett avtalsomrade avgors av tva ting, faktiska begynnelseloner och
|6nespridningen.

Avtalslonerna och faktiska begynnelseloner

Faktiska begynnelseléner ar den I6neniva som nyanstallda inom
avtalsomradet i genomsnitt borjar pa. Inom ett avtalsomrade med
mindre arbetsplatser utan éverenskomna regler fér |6nesattningen,
|6nesystem, med arbeten med lagre krav, svagare lokala fackliga
organisationer och god tillgang pa arbetskraft har avtalslonerna stor
betydelse for de faktiska begynnelselonerna.

Pa andra arbetsplatser daremot styrs de faktiska begynnelselénerna
av lokala avtal om I6neséattningen, pa andra av att arbetsgivaen har en
I6nepolicy som tar hansyn till lokala forhallanden och hur arbetsgivaren
vill positionera sig pa I6nemarknaden. Dar har avtalslénerna mindre
direkt betydelse for de faktiska begynnelselénerna. Det ar forklaringen
till att en del avtal har mycket Iaga avtalsloner eller inga alls, de saknar
betydelse.

Lénespridningen, fordelningen av antalet arbetade timmar pa olika
I6nenivaer, ar den andra faktorn som avgor I6nelaget for ett
avtalsomrade. Med lika faktiska begynnelseloner sa ger en storre
|6nespridning ett hogre I6neldge och tvartom, om fordelningen ar starkt
komprimerad sa blir den genomsnittliga nivan lagre.

Ett exempel &r att trots de relativt laga avtalslonerna och laga
faktiska begynnelseléner fér manga tjansteman ar det genomsnittliga
fortjanstlaget betydligt hogre an avtalsléner och faktiska
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begynnelseloner. Orsaken ar en betydande I6nekarriar over tiden som
ger en utdragen fordelning, en stor spridningen, inom gruppen.

Lonekostnaderna och 6kad flexibilitet

Fa nya ord har fatt sa snabb och omfattande spridning pa
arbetsmarknaden under de kanske senaste 10 aren som ordet
Flexibilitet. Flexibilitet betyder idag en organisations formaga att till lag
kostnad hantera variationer och storningar i verksamheten.

Pa arbetsmarknaden och inom avtalsfragor betyder det i forsta hand
majligheterna att till 1ag kostnad variera bemanningen, betalda timmar, i
forhallande till behovet av arbetade timmar i produktionen. Som
rationaliserings- och kostnadsstrategi kan det kallas for
precisionsbemanning: ”att vid varje tidpunkt képa exakt den mangd
arbete som verksamheten behéver till lagsta mojliga pris”.

Nuvarande regler pa arbetsmarknaden, lagen om anstallningsskydd
LAS, och kollektivavtalen forsvarar eller forhindrar for arbetsgivaren att
ensidigt anpassa bemanningen och antalet arbetstimmar i verksamheten
och att fullt ut tillampa precisionsbemanning. En 6kad flexibilitet betyder
da i praktiken storre mojligheter for en arbetsgivare:

e attvariera arbetstiden for redan anstélld personal 6ver tiden.

e att variera forlaggningen av arbetstiden till de tidpunkter da
behovet av arbetskraft ar storst.

e attvariera antalet anstallda 6ver tiden utifran behovet av
arbetade timmar.

En 6kad flexibilitet innebar darfor en lagre total Ionekostnad for en
arbetsgivare eftersom kostnaderna for 6vertid minskar samt att
mangden for verksamheten “onoédiga” arbetstimmar minskar.

Men 6kad flexibilitet i form av precisionsbemanning &r saledes
besparingar i verksamheten utan att arbetsproduktiviteten har 6kat.
Daremot kan den innebara lagre inkomster for de anstéllda och hogre
kostnader, ekonomiska eller sociala for samhélle eller anstéllda.

Ett exempel ar att sa kallade delade pass aterigen 6kar inom varden
och transportsektorn. Det betyder langa arbetsdagar, mindre fritid,
samre vila och dairmed sammanhangande risker for 6kad ohalsa.

Under senare ar har en del arbetsgivare argumenterat for en mer
Ianggdende form av anpassning till varierande yttre férutsattningar. De
tva viktigaste forandringarna ar 16neflexibilitet och en 6kad
decentralisering.

Léneflexibilitet innebar en anpassning av arbetskraftskostnaden utifran
verksamhetens I6nebetalningsformaga. Eftersom alla kollektivavtal ar
Oppna for alla arbetsgivare att betala hégre I6ner och storre
|6nedkningar samt erbjuda battre villkor, minimiloneavtal, sa innebér i
praktiken en I6neflexibilitet en 6ppning for I6nesdnkningar i vissa lagen.
Det skulle kunna ske genom att det |I6neskydd for den enskilde som
flertalet kollektivavtal idag innehaller férdandras och gérs om sa att det
blir mojligt att komma 6verens med den lokala fackliga organisationen
eller med den enskilde om lagre I6n. Ur facklig synvinkel ar detta en
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dramatisk forandring av kollektivavtalens viktigaste uppgift, att forhindra
en l6nekonkurrens mellan medlemmarna om jobben.

Okad decentralisering har, under de senaste avtalsrérelserna, nagra
arbetsgivareorganisationer kravt och darmed har de gatt an langre i
synen pa vilka forandringar som krévs i kollektivavtalen. | deras forslag
om en langgaende decentralisering skulle kollektivavtalen mellan
forbundsparterna stadga om fredplikt och ett fatal andra regler om lokal
samverkan. Alla [6ne- och anstéllningsvillkor ska sedan forhandlas och
faststallas pa varje arbetsplats for sig.

Loneglidning — allt och inget

Loneglidning var tidigare ett viktigt begrepp men som successivt har fatt
allt mindre anvandning. Det definieras som uppmatta Ionedkningar
under en avtalsperiod utéver de som kollektivavtalet garanterade. Har
ryms alla orsaker som kan intraffa, fran den lokala forhandlingen till
tusen och en olika forandringar pa alla arbetsplatser.

Historiskt, i den tidigare hoginflationsekonomin, var begreppet av
|6neglidning av central betydelse fér att méata de lokala forhandlingarna
och marknadens betydelse for I6nebildningen. Under hégkonjunktur var
det inte ovanligt att mer dn en tredjedel av I6nedkningarna under ett
avtalsar var loneglidning

Orsaken till att ordet numera anvands allt mer sdllan ar dels att det
nu finns flera avtal som inte innehaller nagra siffersatta l6nedkningar
Overhuvudtaget. D3 blir det nagot markliga slutsatsen att inom dessa
avtalsomraden ar alla I6nedkningar 16neglidning. Att da anvanda
I6nedkningar utover det centrala avtalet, [6neglidningen, som matt pa
den lokala |6nebildningens betydelse blir fel.

En andra orsak ar att Ionedkningar utover kollektivavtalen, i och med
den ekonomiska regimen med Iag inflation tillsammans med en hog
arbetsloshet, har fatt allt mindre betydelse for I6nebildningen.
Lonedkningarna utover kollektivavtalen &r numera sma.

Strukturella orsaker - samma I6ner men andrad I6nekostnad
Antalet arbetade timmar och sammansattningen av de anstallda inom
ett avtalsomrade d@ndras alltid dver tiden. Behovet av arbetskraft
varierar, aldre slutar, unga borjar och andra soker sig nya vagar i livet.
Detta kommer att paverka l6nekostnaden inom avtalsomradet utan att
det orsakas av loneférandringar hos enskilda personer.

Dessa orsaker till fordndringar av 16nelaget brukar kallas for
”strukturella orsaker” till fordndringar av |6neldget som kan innebéra
bade en stérre 6kning eller minskning av I6nekostnaden i forhallande till
de I6nedkningar som avtalet anger.

Om kollektivavtalet ar begransat till att tillférsakra enskilda individer
en loneutveckling dver tiden har dessa strukturella forandringar ingen
betydelse. Men om avtalets syfte dessutom &r att tillférsakra kollektivet
en viss 6kning av I6nekostnaden 6ver tiden har dessa férandringar stor
betydelse. Det ar detta senare syfte hos kollektivavtalen som ocksa
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sakerstaller konkurrensneutrala lIdnkostnadsékningar mellan alla
arbetsgivare inom ett avtalsomrade.

Individuell Ioneutveckling och I6nekostnaden

Unga inom ett yrke har lagre |6n dn dldre och mer erfarna. Det brukar
kallas for att det finns en individuell l6neutveckling inom yrket eller att
de som anstalls inom yrket gor en I6nekarriar.

Tjansteman, sarskilt de med en hogre utbildning, har ofta en
betydande individuell l6neutveckling, de gor en I6nekarridar, medan den
inom arbetaryrken med lagre utbildningskrav ar liten.

Forutom storleken pa de individuella Ionedkningarna paverkas
skillnaden mellan de individuella I6neékningarna och den kollektiva
I6nekostnaden for hela gruppen av tre faktorer:

e Forandring av antalet arbetade timmar/antalet anstéllda
e Forandrad férdelning av de anstallda
e Storleken pa personalomsattningen

Nar antalet arbetade timmar okar, fler personer blir anstéllda, sa
kommer de nya att ha en lagre 16n dn de redan anstéllda. Da kommer
|6neldget att minska. Och tvartom. Om antalet arbetade timmar istéllet
minskar sa kommer I6nelaget att stiga eftersom rorligheten pa
arbetsmarknaden bland yngre med lagre |6n ar storre.

Effekten ar begransad men innebar trots detta att den individuella
I6neutvecklingen minskar riskerna for I6neinflation nagot. Nar
efterfragan pa arbetsmarknaden véxer, riskerna for [6neinflation 6kar, sa
kommer unga att stiga in och f& arbete men till en lagre 16n. Okningen av
den samlade genomsnittliga Idnekostnaden bromsas nagot.

Aven om antalet arbetade timmar, antalet personer, dr oférandrat
mellan tva tidpunkter kan personalomsattningen paverka gruppens
genomsnittsfortjanst. D3 de som slutar normalt har en hogre 16n dn de
som borjar pa grund av en individuell Idneutveckling, sa kommer
I6nelaget relativt sett att sjunka och tvdrtom. Aven hér kan en individuell
I6nedkning minska riskerna for I6neinflation eftersom de anstallda
kanske kan acceptera lagre kollektiva I6nedkningar om den enskildes
reala |6nedkning trots allt ar sdkrad.

Baksidan ar att for nagra avtalsomraden, till exempel inom Hotell och
Restaurangbranschen havdar den fackliga organisationen att
|6nekostnadsdkningarna under ett ar blir lagre dn de som
kollektivavtalet ska medfdra, den hoga personalomsattningen medfér en
negativ I6neglidning.

9. Avtalsloner, trosklar och golv



De i kollektivavtalen angivna I6nerna per manad eller per timme,
avtalslonerna, ar de lagsta I6ner som en arbetsgivare far betala for ett
visst arbete och eller till en viss person. Beloppen ar bindande for
arbetsgivare men ett fatal avtal innehaller méjligheter att lokalt
overenskomma om lagre 16n under en viss tid.

Tjanstemannens avtal reglerar [6nen for en viss person och dessa
avtal innehaller da endast en eller ibland tva avtalsloner differentierade
pa alder.

Konstruktionerna av avtalslonerna for arbetare utgar fran att det ar
arbetet och de krav som arbetet staller som ar grund for I6nesattningen.
| borjan inneholl dessa avtal darfor tva eller flera avtalsloner baserade pa
kraven i arbetet.

Men dagens kollektivavtal for arbetare innehaller dessutom dnda upp
anda upp till fyra ytterligare variabler utover arbetskraven, om aninte i
ett och samma avtal.

e Alder

e Erfarenhet

e Anstéllningstid
e Utbildning

Alder betyder att avtalslonen blir hogre for den &ldre och speglar
parternas uppfattning att en dldre person har mer kunskaper och
erfarenheter och darmed sannolikt en hogre produktivitet.

Erfarenhet mats som sammanlagd tid i yrket/branschen.

Anstdllningstiden méats som sammanlagt tid hos den aktuelle
arbetsgivaren. Aven dessa variabler speglar parternas uppfattning att en
mer erfaren person har mer kunskaper och erfarenheter och darmed
sannolikt en hégre produktivitet

Utbildning ar inte en direkt sarskiljande variabel men daremot raknas
ofta yrkesgymnasial utbildning som ett ars erfarenhet.

Strukturen av avtalslonerna blir utifran avtalens olika karaktar olika for
tjdanstemannaavtalen och arbetaravtalen:

Tjéinstemannaavtal:

1. Inga avtalsloner i avtalen

2. En avtalslon baserad pa alder

3. Tva eller flera avtalsloner baserade pa alder

Arbetaravtal:

1. Flera avtalsloner baserade pa arbetskrav

2. Flera avtalsléner baserade pa arbetskrav och alder

3. Flera avtalsloner baserade pa arbetskrav alder och erfarenhet

For arbetaravtalen har dock tiden och parternas férhandlingar suddat ut
de historiska skillnaderna gentemot tjanstemannaavtalen. Utformningen
av avtalslénerna i de olika kollektivavtalen har forutom historiska rétter
paverkats av parternas olika bedomningar av behovet av avtalsloner.

Vad paverkar parternas bedémning av avtalslonerna
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De anstdlldas position pa marknaden ar den viktigaste faktorn. Inom
avtalsomraden med anstéllda som har en stark stallning pa marknaden
ar parternas bedoémning ofta att behovet av ingripande avtalsloner ar
betydligt mindre. Sambandet mellan avtalslénerna och de faktiska
begynnelseldénerna ar darfor oftast svagt.

Om daremot branschen domineras av korttidsutbildade, ofta unga, ar
parternas bedémning att behovet av ingripande avtalsloner ar storre.
Sambandet mellan de faktiska begynnelselénerna och avtalslénerna ar
stort.

Arbetsplatsernas storlek avgor omfattningen av en tydlig lokal
I6nepolicy hos arbetsgivaren eller lokalt avtalade regler om
|6nesattningen pa arbetsplatsen, [6nesystem. | bagge dessa fall ar
sambandet mellan de faktiska begynnelselénerna lagre och for de
fackliga organisationerna ar behovet av ingripande avtalsloner mindre.

Regionala traditioner och samarbete mellan arbetsgivare och
fackliga avdelningar skapar ofta starkt sammanhallna I6nestrukturer
inom en bransch och inom en region. Den lokala marknaden &r
avgorande for de faktiska begynnelselénerna och sambandet till
avtalslonerna ar mindre.

En sammanfattning av det ovanstdende sager att for
arbeten/personer med krav pa hog utbildning pa en stark
arbetsmarknad med manga valetablerade arbetsgivare saknar
avtalslonerna i stort sett betydelse.

Och tvartom. For arbeten/personer med sma krav pa utbildning pa
en svag arbetsmarknad med manga sma arbetsgivare har avtalslonerna
stor betydelse.

Ingripande avtalsléner - bettet
Avtalslénernas betydelse for I16nenivan och lonestrukturen inom ett

avtalsomrade har flera utredningar och forskningsrapporter forsokt
beskriva. Ett matt ar forhallandet mellan avtalslénerna och
genomsnittsfortjansten uttryckt i till exempel procent.

For avtalsléner som &r ingripande, har ett starkt bett, ar da
procenttalet hogt, genomsnittsfortjansten ligger bara en bit 6ver
avtalslonerna for arbetaravtalen. For arbetare inom handeln,
butiksavtalet, ligger avtalslonerna som ett exempel pa cirka 85 procent
den genomsnittliga fortjansten.

Argumenten fér och emot ingripande avtalsloner

Ingripande avtalsloner har flera funktioner pa arbetsmarknaden och de
star inte séllan i motsattning till varandra. Det viktigaste argumentet for
hoga avtalsloner ar konkurrensneutralitet mellan arbetsgivare men
ocksa mellan olika grupper av anstéllda.

En enskild arbetsgivare har ett intresse av att andra konkurrerande
foretag inte kan konkurrera med alltfor olika I6ne- och
anstallningsvillkor. Att konkurrensen dem emellan mer handlar om
utbud, kvalitet och pris pa varan eller tjansten.
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De anstéllda har pa samma sétt ett intresse av att andra grupper av
anstdllda inte tvingas konkurrera om deras jobb med lagre I6ner och
samre villkor.

Det rader darfor i stort sett en samsyn mellan arbetsgivarna och de
fackliga organisationerna om behovet av avtalsloner om an skillnaderna
ar stora pa vilken niva avtalslonerna bor ligga.

Men parterna har inte bara en samsyn om behovet av avtalsloner,
skillnaderna &r ocksa stora i synsattet pa avtalslonernas niva. Denna
skillnad har framst sin grund i avtalslonernas betydelse for den samlade
I6nekostnaden inom avtalsomradet. Sambandet mellan nivan pa
avtalslénerna och den totala kostnaden arbetsgivaren maste betala for
arbetet ar starkt inom de omraden dar sambandet mellan avtalslénerna
och de faktiska begynnelselonerna ar tydligt.

| de fallen kommer avtalslénerna att vara ett golv pa vilket hela
I6nekostnaden star. Lagre avtalsloner betyder en lagre samlad kostnad
for arbetet inom avtalsomradet, och naturligtvis tvartom.

Detta samband mellan avtalslénerna och faktiska begynnelseloner ar
starkast inom tjanstesektorn med manga sma arbetsplatser och relativt
okvalificerad personal, sasom butiker, restauranger, transporter och
inom stadbranschen. Det ar ocksa inom dessa omraden som skillnaden
mellan parterna i synen pa nivan pa avtalslonerna ar som storst.

Problemen med en hég ungdomsarbetsloshet ar det tredje omradet déar
nivan pa avtalslonerna ar omdiskuterad. Bland arbetsmarknadens
parter ar det framst arbetsgivarna som havdar att avtalslénerna ar
viktiga trosklar. Lagre avtalsloner, framférallt inom omraden dar unga
och utrikesfodda oftast stiger in pa arbetsmarknaden skulle kunna bidra
till en lagre arbetsloshet for dessa grupper.

Har blir dock skillnaderna i intressestandpunkter tydliga mellan
parterna eftersom det dr inom just dessa omraden som avtalslonerna
ocksa har stor betydelse fér den samlade I6nekostnaden.

Avtalslonernas betydelse pa EUs 6ppna arbetsmarknad

De 6ppna marknaderna inom EU har de senaste aren skarpt
diskussionen inom de fackliga organisationerna kring betydelsen av
ingripande avtalsloner. Det géller sarskilt efter domen i det s.k. Laval-
malet i EG-domstolen dar Byggnadsarbetareférbundet och
Elektrikerférbundet férbjods att krava ett komplett svenskt avtal av det
lettiska byggnadsforetaget.

| domen faststalls att kravet endast far gélla I6ner lika med de
minimiléner som géller i landet och Inom branschen. Det ar dock fullt
maijligt att minimilénerna i EG-domen hogre an avtalslonerna i det
svenska kollektivavtalet. Hur mycket hoégre ar dock fortfarande
arbetsrattsligt osakert. EG-domstolen satter darmed bade ett golv och
ett tak for l6ner och villkor for utlandska foretag som utstationerar
personal till Sverige. Pa sikt kan det 6ka en del fackliga organisationers
fokus pa att hoja avtalslonerna sa att de blir mer ingripande for att
skydda den egna branschen fran utlandsk underbudskonkurrens.

Andrade avtalsléner och den eviga tritan
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Det vanliga ar att i nya kollektivavtal hoja avtalslonerna lika mycket som
héjningen av utgaende I6ner. Om hojningarna sker med lika stora
procenttal innebar det en till alla delar oférandrad situation. Relationen
mellan avtalslonerna och genomsnittet pa utgaende loner
(fortjanstlaget) ar oférandrad nar avtalet trader i kraft.

Om hdjningen istdllet sker med lika stora kronpaslag innebér det en

nagot storre hojning av avtalens lagsta loner an av utgaende loner.
Avstandet mellan avtalets lagsta |6ner och det genomsnittliga l6nelaget
minskar nagot.

Men samtidigt sker inom alla avtalsomraden under avtalsperioden en
viss loneglidning. Storleken pa I6neglidningen &r starkt omdiskuterad
och varierar mellan olika avtalsomraden men den adr numera relativt
liten, vanligt &r upp till en halv procentenhet under ett ar.

De faktiska begynnelselonerna tillsammans med férdelningen avgor
I6nelaget for ett visst avtalsomrade och darmed den samlade
I6nekostnaden. En faktor som paverkar de faktiska begynnelselénerna
ar avtalens lagstaloner. Inom vissa avtalsomraden har avtalens lagsta
|6ner stor, ibland helt avgdrande betydelse for de faktiska
begynnelselénerna, I6neldget och den samlade I6nekostnaden. Inom
andra omraden adr sambandet i stort sett forsumbart.

Detta tillsammans med hur férdelningen inom gruppen paverkas
avgor vilka och hur stora konsekvenser det blir for I[6nekostnaden nar
avtalslonerna hojs — vilken effekt har héjningen av avtalslénerna pa
anstdllda med I6ner som ar betydligt hogre.

Detta ar den eviga tratan mellan parterna. Det gar att urskilja tva
olika forandringar och i férhandlingssammanhang fyra
partsstandpunkter, alla lika osannolika.

En storre hojning av avtalslonerna far enigt de fackliga
organisationerna mycket liten effekt eftersom den bara berdr en mycket
lite andel av de anstallda. Férdelningen paverkas och [6nespridningen
minskar. De allra flesta har ju en |[6n som ar hogre. Kostnaden foér en
storre hojning ar darfor helt forsumbar.

En st6érre hojning av avtalslonerna paverkar enligt arbetsgivarna efter
en tid alla anstéllda. Det leder till ett fullstandigt genomslag pa
utgaende I6ner och lI6nespridningen forblir oforandrad och kostnaden
for en storre hojning av avtalslonerna ar lika som den hégre héjningen
av avtalslénerna.

En mindre héjning av avtalslénerna far enligt de fackliga
organisationerna en betydande effekt eftersom nyanstdllda kommer att
borja pa lagre loner. Fordelningen paverkas och I6nespridningen okar.
Arbetsgivarens besparing ar efter en tid betydande da den samlade
|6nekostnaden kommer att sjunka.

En mindre hdjning av avtasléonerna har enligt arbetsgivarna liten
effekt for gruppen men har stor betydels for arbetslosa, sarskilt unga, att
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fa jobb. Fordelningen paverkas inte och l6nespridningen ar oférandrad.
Arbetsgivarnas besparing ar liten och begréansas till de nya unga som far
chansen till ett jobb.

Parterna har har en argumentation som &ar starkt motsagelsefull och
som mer praglas av deras intressestandpunkter dn av fakta och studier
av faktiska exempel. Arbetsgivarna argumenterar att vid storre
hojningar sa blir det fullstandigt genomslag pa férdelningen. Vid en
mindre hojning sa paverkas fordelningen marginellt.

De fackliga organisationerna argumenterar omvant. Vid en storre
hojning blir genomslaget marginellt med det vid en lagre hdjning blir
kraftigt och paverkar hela Ionestrukturen nastan direkt.

Hogre loner med potter, stupstockar och garantier

Ett kollektivavtal mellan de centrala parterna innebar att inom de flesta
avtalsomraden ar l6ner, I6nedkningar och anstallningsvillkor &ar
reglerade for varje arbetsplats, men inte for varje enskild individ.
Systemet med férhandlingar i tva steg, som tillampas pa majoriteten av
avtalsomraden innebir att kollektivavtalen understédjer en lokal
|6nebildning pa varje arbetsplats. Forst efter det ar varje enskild individs
nya lon faststalld.

Kollektivavtalen stodjer en lokal 16nebildning pa tva satt; ett
kvantitativt, hur stora ska I6nedkningarna minst vara under
avtalsperioden, och ett kvalitativt, regler och skrivningar om vad den
lokala I6nebildningen bor premiera, kallas ofta for I6neprinciper i avtalen

Regler om héjningar av utgaende l6ner

Medlingsinstitutet har i sin aterkommande arliga rapport klassificerat
kollektivavtalens olika regler for hdjning av utgaende l6ner i sju olika
grupper. Medlingsinstitutet klassificerar darefter arligen varje nytt avtal
som tillhérande en av de sju kategorierna. Klassificeringen uttrycker
ocksa en skala fran den férsta som ger de lokala parterna storst
utrymme for eget handlande till den sista, sjunde, dar kollektivavtalet
helt avgor hur fordelningen ska ske, lika till alla anstallda.

Avtalskonstruktioner:

1. Lokal I6nebildning utan centralt angivet I6neutrymme

Lokal I6nebildning med stupstock om utrymmets storlek
Lokal I6nebildning med stupstock om utrymmets storlek
och nagon form av individgaranti

Lonepott utan individgaranti

Lonepott med individgaranti alt. stupstock om individgaranti
Generell utlaggning och I6nepott

Generell utlaggning

wn

Nous
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Ur Medlingsinstitutet, Avtalsrérelsen och I6nebildningen 2011

Stupstock om l6neutrymmets storlek betyder att om inte de lokala
parterna kan enas i den lokala férhandlingen om hur mycket I6nerna ska
Oka sa géller det som kollektivavtalet anger.

Individgaranti betyder att varje anstalld ar garanterad en minska
|6nedkning.

Stupstock om individgaranti betyder att varje anstalld ar garanterad en
minsta I6nedkning om inte de lokala parterna traffar avtal om annat.
Generell utléiggning och l6nepott betyder att Ioneutrymmet dels bestar
av en I6nedkning till alla och dels ett belopp, pott, for férdelning i lokal
forhandling.

Avtalskonstruktion Andel anstallda i procent sektorsvis
Privat Staten Kommuner Samtliga

1 8 38 17 13

2 10 62 42 23

3 6 4

4 15 9

5 27 40 29

6 19 12

7 15 1 10

Ur Medlingsinstitutet, Avtalsrorelsen och I6nebildningen 2011, sid 144

Inom den privata sektorn dominerar konstruktionerna 5 och 6.
Medlingsinstitutet gor ingen uppdelning mellan arbetaravtal och
tjdanstemannaavtal men generellt sa aterfinns tjdnstemanens, TCO- och
SACO-forbundens avtal i grupperna 1,2 och 3.

Det stora inslaget av mer 6ppna kollektivavtal pa tjanstemannasidan
ska ses i ljuset av vad som beskrivits tidigare om parternas syn pa
I6nerna i hogre grad bor vara individuella, anpassade till marknaden och
ge storre utrymme for kompetensutveckling och I6nekarriar.

Arbetaravtalen dominerar i grupperna 4 till 7. Fér arbetaravtalen
finns det nagra avtal inom framforallt att industrin som tillhér grupp 4
dar hela I6nedkningen fordelas lokalt utan nagra bindande regler. Det
géller framforallt avtalsomraden med storre arbetsplatser och
valorganiserade lokala fackliga organisationer och dven om dessa
avtalsomraden ocksa kan innehalla ett flertal mindre arbetsplatser
fungera de stora arbetsplatserna som Iénenormerande for regionala
kluster.

Skillnaderna mellan grupp 5 och grupp 6 ar marginell. Enda skillnaden
ar att det i en del av avtalen i grupp 5, de mer ”stupstock om
individgaranti” ar mojligt att lokalt avtala om en lagre 16nedkning till
vissa anstallda.

Inom den offentliga sektorn &r bilden helt annorlunda. Har har det
under de senaste tjugo aren skett en dramatisk omlaggning fran
kollektivavtal med centralt fasstallda tabell-loner ofta med en garaterad
individuell I6neutveckling till en decentralisering.



For tjanstemannen inom det offentliga omradet dominerar nu helt
grupperna ett och tva. Det ar den del av arbetsmarknaden dar det har
skett de mest dramatiska forandringarna i I0nebildningen. Det tydligaste
exemplet med stor volym ar sannolikt avtalen for larare.

For offentligt anstdllda arbetare, Kommunal och SEKO, ar nu
likheterna daremot stora med vad som galler fo6r andra arbetare inom
den privata sektorn.

Under de senaste tjugo aren har framforallt arbetsgivarna framhallit
behovet av en mer decentraliserad I6nebildning och att detta ocksa har
blivit fallet.

Ml:s arliga sammanstallningar visar att detta har skett framforallt for
offentligt anstéllda tjansteman dar I6nebildningen ar i stort sett helt
lokal. Det géller ocksa offentligt anstéllda arbetare som tidigare hade
stela tabell-l6neavtal och som nu har avtal som liknar de som géller for
arbetare inom den privata sektorn.

Den sammanstallning som Ml gor 6ver olika avtalskonstruktioner
anger hur stor andel av de anstéllda som omfattas av ett visst avtal med
en viss konstruktion. Det betyder att forandringar pa arbetsmarknaden
av olika sektorer och olika avtalsomradens storlek vad géller antalet
sysselsatta och paverkar darfor fordelningen mellan olika konstruktioner
utan att det skett nagra férandringar i avtalen

Garantier i forhandlingen eller under avtalsaret

En pott i kollektivavtalet betyder alltid att IGnesumman ska 6ka med det
utrymme som potten anger. De kan i avtalen ske pa tva satt, genom
lokala foérhandlingar eller genom individuell I6nesattning dar
arbetsgivaren lagger ut ett forslag pa l6nedkningar till alla anstallda och
dar den lokala fackliga organisationen kan sedan begéra revision av vissa
individer samt kontrollera att arbetsgivarens samlade forslag innebar de
I6nekostnadsdkningar som kollektivavtalet foreskriver.

Men parterna har utvecklat detta sa att det nu finns ocksa andra
former av garantier. En viktig skillnad &r nar en garanti, for kollektivet
eller individerna, slar till.

Det vanliga ar att garantierna galler i 6vergangen mellan det gamla
och det nya avtalet. Da blir garantierna en del i [6nerevisionen nar det
nya avtalet ska trada i kraft.

FOr manga ar sedan innehall avtalen sa kallade
fortjanstutvecklingsgarantier, fuggar. Dessa regler var ett satt att
garantera arbetsplatser och individer med liten eller ingen 16neglidning
kompensation for I6neglidningen inom andra avtalsomraden.

Men nu har dessa kommit tillbaka men med annat namn, garantier,
annat syfte och en annan funktion. En del garantier ar sa utformade att
de galler forst vid avtalsperiodens slut. Garantin innebéar da att
I6nesumman eller den enskildes 16n ska ha 6kat med ett visst belopp
under avtalsperioden. Skillnaden blir da att eventuella, I6nedkningar
under avtalsperioden, sa kallad I6neglidning, bakas in i och blir en del i
den l6nedkning som kollektivavtalet féreskriver.

Skillnaden mellan dessa bagge former av garantier, i borjan eller i
slutet av avtalsperioden, skulle vara storre i en situation med lagre
arbetsloshet och darmed storre I16nedkningar under avtalsperioden pa
grund av obalanser i utbud och efterfragan, sa kallade flaskhalsar.
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Kvalitativa I6nebestammelser

Kollektivavtalen innehaller ofta ocksa skrivningar om utifran vilket
synsatt, vilka kriterier Ionedkningarna boér férdelas pa arbetsplatsen.
Dessa skrivningar ar i de flesta fall inte formulerade som rattsregler som
parterna kan tvista pa utan mer som riktlinjer for en I6nepolicy pa
arbetsplatsen.

Den eviga fragan om férdelningen

LOs medlemsférbund har under mycket lang tid i avtalsforhandlingarna
stallt krav pa att avtalen ska innehalla regler som innebér en férdelning
av lénedkningarna med storre 16nedkningar till de med ett lagt I6nelédge.
Laglonesatsningar var under lang tid en del av den svenska
|6nebildningen.

De fackliga argumenten har varit tva. Dels att de lagavionade tjanade
for lite, deras arbetsinsats ar mer vard, dels att grupper med hogre l16ner
ofta hade extra I6nedkningar, klassisk I16neglidning, under
avtalsperioden. Satsningarna pa de lagavlonade var, ansag LOs forbund,
nodvandigt som kompensation gentemot andra grupper med en
starkare stallning pa arbetsmarknaden.

Foérdelning mellan avtal, arbetsplatser och anstéllda

Fordelningen av Ioneutrymmet sker i flera steg. Mellan avtalsomraden,
mellan arbetsplatser och mellan anstallda. En férdelning mellan
avtalsomraden kan innebara da olika stora avtalade hojningar av de
utgaende I6nerna.

En férdelning mellan avtalsomrdden &r en central del i samordningen
mellan LOs medlemsférbund. De gemensamma kraven har alltid
innehallit krav pa olika stora I6nedkningar mellan avtalsomraden,
saledes en fordelning av I6nedkningarna.

| den senaste avtalsrorelsen hade arbetsgivarna strikta och starkt
samordnade krav pa att alla avtalsomraden skulle medfora lika stora
I6nekostnadsdkningar i procent, det sa kallade méarket. Resultatet blev
att i AVTAL 2012 var skillnaden i l6nekostnadsékningar mellan olika
avtalsomraden helt marginell.

En fordelning mellan arbetsplatser inom ett avtalsomrade uppstar i de
fall kollektivavtalet innehaller ett utrymme for héjningar av utgaende
I6ner i form av ett krontal per heltidsanstalld istallet for ett procenttal.
En I6nedkning i form av et krontal innebar en férdelning av
|6neutrymmet med storre I16nedkningar till arbetsplatser med ett lagt
I6nelage.

En férdelning mellan de anstdllda pa en arbetsplats sker i de lokala
forhandlingarna som i de flesta fall foljer av ett nytt kollektivavtal. Har
kraver ofta den lokala fackliga organisationen en fordelning som ger mer
till de som har ett lagt I6nelage eller har haft en svag I6neutveckling pa
arbetsplatsen.

Under avtalsperioden kan olika anstéllda fa ytterligare l6nedkningar
pa grund av egna dnskemal och arbetsgivarens bedémning, klassisk
6neglidning.
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Den faktiska och slutliga foérdelningen av I6nedkningarna ar saledes
resultatet av en komplex process i tre steg plusindividuella [6nedkningar
under I6nedkningar hela avtalsperioden.

Satsningar pa jamlikhet och jamstélldhet

Under de senaste tio aren har skillnaderna i I16n mellan kvinnor och man
kommit allt mer i fokus. | samordningen mellan LOs férbund har de
darfor forsokt enas om att krava storre I6nedkningar till
kvinnodominerade avtalsomraden, sa kallade kvinnopotter.

Skillnaden mellan satsningar pa lagaviénade omraden och
kvinnodominerade omraden ar for LOs forbund mer politisk &n
ekonomisk. Utfallet mellan olika avtalsomraden ar nastan identiskt. De
ar de kvinnodominerade avtalsomradena som ocksa ar de med lagt
|6nelage.

Tjanstemannaférbunden har inte anslutit sig till att stalla krav pa
olika stora lonedkningar till olika avtalsomraden vare sig utifran lIonelage
eller utifran kvinnoandel. Deras krav har varit och ar Ionedkningar i form
av ett procenttal, lika till alla avtalsomraden.

Argumentationen fran de kvinnodominerade fackliga
organisationerna ar dock annorlunda. De havdar att de finns en
vardediskirminering pa arbetsmarknaden. Det betyder att
kvinnodominerade yrken och verksamheter ar felavionade, for lagt
avlonade, just pa grund av att dessa arbeten domineras av kvinnor.

Kravet i samordningen mellan LOs férbund de senaste
avtalsrorelserna har darfor varit att de kvinnodominerade
avtalsomraden ska ha en storre 16nedkning dn 6vriga omraden.

| slutdndan har kravet medfort att dessa avtal har fatt nagot hogre
|6nedkningar men samtidigt har arbetsgivarna varit framgangsrika i sitt
krav att detta maste kompenseras av andra férandringar i avtalet sa att
okningen av den samlade arbetskraftskostnaden under avtalsperioden
inte blir hogre an for andra avtal.

Exempel pa den typen av forandringar har varit lagre hojningar av
avtalslonerna, lagre hojningar av ersattningarna for OB och 6vertid och
vid en avtalsrorelse fordandringar i arbetsgivarnas inbetalningar till
tjanstepension enligt avtalet mellan SN och LO.

Loneskillnaderna mellan kvinnor och méan har under de senaste aren
minskat nagot lite men det ar svart att harleda denna lilla
relativioneférandring till just forhandlingarna om nya avtal och den
satsning pa kvinnodominerade omraden som LOs forbund anser sig ha
genomfort.

Att finna en kompromiss

| férhandlingarna om nya kollektivavtal star ofta parterna i inledningen
|&ngt frdn varandra. Aven om det finns en grundldggande samsyn kring
betydelsen av bevarad konkurrenskraft och stabila priser goér parterna
infor varje avtalsrorelse ganska stora skillnader i bedémningen av de
ekonomiska forutsattningarna. De intar tydliga positioner infor
forhandlingarna.
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Foérhandlingarna och eventuell medling handlar om att konstruera
den kompromiss som bagge parter kan acceptera och som samtidigt
ligger inom de ramar som de ekonomiska férutsattningarna satter.

Har anvander parterna och medlar oftast fyra olika metoder, ibland i
kombination. Losningen ligger ndstan alltid i att arbetsgivarna utvarderar
ett avtal utifran de 6kade kostnader avtalet innebar periodiserat 6ver
kalenderar. De fackliga organisationerna a andra sidan utvarderar ett
avtal utifran de I6nehdjningar avtalet innebar. Denna skillnad i synsatt
Oppnar fori forsta hand tre olika metoder for att konsturera en
kompromiss.

e Variera avtalsperiodens langd
e Periodisering av I16nedkningar
e Villkor mot I6n

Att variera avtalsperiodens 1angd ar det enklaste och kanske vanligaste
sattet i slutet av férhandlingarna for att na enighet. | den senaste
avtalsrorelsen var avtalet mellan Teknikforetagen och IF Metall pa 14
manader och innehall I6nedkningar pa 3,0 procent. Omraknat i arstakt
motsvarar det 2,6 procent i I6nedkningar vilket sedan kom att bli det s
kallade market for kommande avtal pa tolv manader.

En periodisering av Iénebékningarna innebar att hela eller delar av de
avtalade I6nedkningarna senareldggs under avtalsperioden. Om en
hojning pa till exempel 2,6 procent under ett ar senarelaggs tvda manader
sa motsvarar det, vid samma periodiserade kostnad, I6nedkningar pa 3,1
procent. Samtidigt skapar den halva procenten hogre [6nedkningar en
kostnad under kommande avtalsperiod.

Villkor mot I6n innebdr att géra féréndringar i avtalet som parterna
tillmdter olika stort vdrde. Det vanliga dr da att de fackliga
organisationerna vdrdesdtter Ibnedkningar mot att
arbetsgivarenvdrdesdtter férédndringar som innebdr férenklingar och
Okad flexibilitet.

| den senaste avtalsrorelsen, 2012, innebar férhandlingarna om ett
nytt butiksavtal stora svarigheter. LO forbundens samordnade krav pa
storre |6nedkningar for ett kvinnodominerat omrade stod mot
arbetsgivarenas starkt samordnade krav pa ett marke, lika procentuella
kostnadsokning for alla avtalsomraden.

Medlarna gjorde ett forslag som parterna accepterade och som
inneholl stérre I6nedkningar men som samtidigt innehdll andra
fordndringar som arbetsgivarna varderade hogre. Medlarna redovisade
foljande tabell 6ver vardet av forandringarna i forslaget till uppgorelse.

e Minimilénerna héjs med 80 % och Iénen for 16-17 daringar med
50 % av det totala utrymmet vilket berdknas ge ett
vdrde/besparing pé 0,38 %

e Andringari § 4 b mom. 1 tredje stycket 7 timmar ékas till 9
timmar betyder 6kad flexibilitet. Berdknat véirde/besparing 0,15
%
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e Under avtalsperioden kommer det att inféras en
anstdllningsform for yrkespraktikanter. Fér dessa kommer en
ldgre Ib6nenivd att gdlla, 75 % av I6nen for branschar 1. Dessa
kommer dessutom att ligga utanfér/ej omfattas av vare sig
berdkningsunderlag eller lokala potter. Berdknat
vdrde/besparing 0,15 %

e Andring av ordning vid kortare anstdllningar géllande
anstdllningsbevis § 3 betyder minskade
administrationskostnader. Berdknat véirde/besparing 0,08 %

e Fordelningen 55 % generellt, 45 % lokalt utrymme. Berdknat
vdrde/besparing 0,02 %

Ur medlarnas férslag till slutlig uppgdrelse mellan Svensk Handel och
Handelsanstdlldas férbud vdren 2012

Forslaget som blev till ett nytt avtal inneholl utrymme for [6nedkningar
pa 710 kronor. Snitt fortjansten var 21 387 kronor vilket betyder
I6nedkningar pa 3,32 procent. Det samlade vardet av dessa besparingar
ar 0,78 procent varfor den totala kostnadsokningen stannade pé 2,56
procent.

Savitt kdnt var det férsta gangen som medlarna i forslag till
uppgorelse redovisade sin beddmning av vardet av de forandringar i
avtalet som forslaget till uppgérelse innehdll.

Eftersom detta ar ganska grova uppskattningar av vardet av olika
forandringar i avtalet ar betydelsen inte matematisk utan I6nepolitisk.
Den fackliga organisationen vann hogre 16nedkningar, LOs samordning
gav hogre I6nedkningar till ett kvinnodominerat omrade samtidigt som
arbetsgivarnas krav pa ett marke, lika stora hojningar for alla, var intakt.

Med detta blev den nédvandiga kompromissen mellan parterna majlig.
Nodvandig darfor att pa arbetsmarknaden ar parterna sa starkt
beroende av varandra att kdparna till slut maste kdpa och séljarna till
slut maste salja. De har inget annat val.



