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Varfor decentraliseras inte svensk 16nebildning?

av Nils Karlson

Mycket talar for att lokal 16nesattning ligger i bade arbetstagarnas som arbetsgivarnas
intresse. Saval arbetsgivare som flera fackliga organisationer har vid atskilliga tillfallen sagt
sig efterstrava lokal 16nebildning. Men varfor gar da utvecklingen snarast at motsatt hall? Hur
kommer det sig att den decentraliseringsprocess som inleddes 1983, da Metall och
Verkstadsforeningen gemensamt Iamnade de centrala forhandlingarna, har stannat upp?
Syftet med detta kapitel ar att forsoka besvara denna fraga.

Forst maste vi reda ut nagra begrepp. Det &r viktigt att skilja pa lonebildning,
forhandlingsniva och I6nesattning samt att klargéra vad som menas med decentralisering.
Lonebildning &r hela det system inom vilket loner forhandlas och satts. Férhandlingsniva
hanfor sig till den niva eller de nivaer dar I6nerna framférhandlas. Loneséattning, till sist,
handlar om vilka Kkriterier som anvands nar 16nen sétts. Decentralisering innebdr att beslut,

uppgifter eller makt flyttas fran central till lokal niva.

Tillampat pa lénebildningssystemet innebar decentralisering att sjalva processen dar I6nen
och andra avtalsvillkor forhandlas flyttas nedat — fran central till bransch-, foretags- eller
individuell niva (Soskice 1990). Forhandlingar mellan fackliga organisationer och
arbetsgivarorganisationer kan ske pa central niva (antingen mellan huvudorganisationer eller
mellan forhandlingskarteller), forbundsniva och lokal niva. Lokala forhandlingar &r alltid
foretagsanpassade, men inte nédvandigtvis individanpassade. Individuella férhandlingsformer
ager rum pa lokal niva direkt mellan den anstallde och chefen. Men for att 16nen ska kunna
individualiseras maste det finnas ett I6neutrymme att fordela som inte tagits i ansprak pa
nagon av de hdgre nivaerna. Med individanpassad I6nesattning menas saledes lénesystem dar
individen belonas pa basis av sina prestationer, formagor eller kvalifikationer. Det handlar
bade om olika typer av loneformer; fran rena prestationsloner till fasta 16ner med olika rorliga

tillagg, och individuella I6nepaslag vilka fordelas ur ett lokalt I6neutrymme.

Decentralisering av 16nebildningen, aven till lokal eller individuell niva, behover inte innebéra
att 16nebildningen sker utan kollektivavtal. Arbetsgivare och arbetstagare kan fortfarande

sluta kollektivavtal som innehaller regler om grundléaggande anstéllningsvillkor pa central-,



bransch- eller foretagsniva. Inom ramen for dessa kollektivavtal kan sedan fackféreningar och
arbetsgivare komma 6verens om att Ioneférhandlingarna ska ske lokalt och hur det ska ga till.
Formerna for decentraliserad 16nebildning kan alltsa variera vasentligt, inte minst nar det

géller vilket inflytande de lokala parterna har (Granqvist & Regnér 2006).

Varfor decentralisering?

Aktuell forskning visar att decentraliserad, lokal eller individuell, 16nebildning i de flesta fall
ar mest andamalsenlig utifran saval foretagens som de anstalldas perspektiv. Lindbeck &
Snower (2001) menar att den faktiska decentralisering av 16nebildningen som har skett i land
efter land &r en avspegling av de nya satten att organisera foretag och produktion.
Strukturomvandlingen har gatt emot ett dkat tjansteinnehall, dar medarbetarnas kompetens,
engagemang och serviceinriktning har blivit allt viktigare. Foretagen &r oftast integrerade i
natverk eller lAnga vardekedjor dar manga foretag samverkar, inte sallan globalt. Samtidigt
har de sma foretagens betydelse dkat (Karlson och Lindberg 2008, Herin 2008). Nér
arbetstagare far alltfler olika och differentierade uppgifter lampar sig centraliserade system for

I6nebildning allt sémre.

Trots att forskningen annu ar otillracklig pa detta omrade — betydande skillnader kan tankas
finnas mellan olika branscher och foretagstyper — tyder en hel del pa att bade 16ne- och
vinstutvecklingen kan forvantas bli hdgre nér I6nebildningen sker lokalt. Skélet ar att lokal
eller individuell 16nebildning leder till positiva produktivitetseffekter (Lundborg 2005). En
decentraliserad I0nesattning och lokala I6neférhandlingar dkar incitamenten for de anstéllda
att gora ett bra arbete. Dels for att en hog produktivitet i det enskilda foretaget direkt kan sla
igenom pa individens I6neniva (Moene m fl., 1993), dels for att foretagen och de anstallda da
har storre mojligheter att utforma Iéneformer och andra villkor som ger stdrst incitament hos
de anstéllda (Andersen & Mailand 2005, Plasman & Rusinek & Rycx 2007, Charlwood 2007,
Granqvist & Regner 2006, Hibbs & Locking 2000 och Hartgo 1999). Decentraliseringen
dessutom mojlighet till experimenterande och konkurrens nar det galler saval I6nesattning

som affarsmodeller och organisationsformer (Blau & Kahn, 2002).

Decentralisering och atercentraliserig 1983-1997
Det ar darfor inte forvanande att en decentraliseringsprocess har pagatt aven i Sverige. Under
den klassiska svenska modellens glansdagar pa 1950- och 60-talen forhandlades loner och

allmanna villkor i centrala forhandlingar mellan arbetsmarknadens huvudorganisationer.



Dessa avtal omforhandlades och anpassades sedan forst pa forbundsniva,sedan pa bransch-
och foretagsniva. Avtalskonstruktionerna var starkt centraliserade med generella utlagg och
starkt styrda I6nepotter for fordelning lokalt.

Men 1983 lamnade Verkstadsféreningen och Metall de samordnade centrala férhandlingarna
mellan davarande Svenska arbetsgivareféreningen (SAF) och Landsorganisationen (LO) pa
grund av ett kraftigt missndje med den centrala I6nebildningen som bagge parter menade
urholkade industrins konkurrenskraft. Redan under 1960- och 70-talet hade
Verkstadsforeningen argumenterat for en férandring av den centrala forhandlingsmodellen
och fatt stod fran flera av de andra konkurrensutsatta arbetsgivarférbunden inom SAF. Stora
spanningar fanns dock mellan exportindustrin och hemmaindustrin (Lundgvist 2000). Aven
Metall och tjanstemannafacken inom industrin hade drivit frdgan inom den fackliga rérelsen.
Inom LO radde det kraftiga motsattningar mellan olika forbund: hogloneforbund mot
lagloneforbund, kvinnodominerade mot mansdominerade och offentliganstéllda mot
privatanstallda (Johansson & Magnusson 1998).

Aven inom SAF centralt hade man trottnat pa utvecklingen med hég inflation, hdga nominella
I6nedkningar, aterkommande arbetsmarknadskonflikter och frekvent politisk inblandning. Nar
SAF 1990 avsade sig forhandlingsmandatet pa central niva for I6ner och allménna villkor, var
den uttalade ambitionen att, trots LOs motstand, helt avskaffa centralorganisationernas
inflytande pa lonebildningen och fa ner denna pa foretagsniva (de Geer 2007, SAF 1991).

Aven inom den offentliga sektorn hade en decentraliseringsprocess da inletts (Lundh 2002).

Omstopningen av den centraliserade svenska modellen inleddes dock med raka motsatsen —
namligen ett totalcentraliserat stabiliseringsavtal mellan inte mindre an 111 parter, under
ledning av den av regeringen utsedde medlaren Bertil Rehnberg. Upprinnelsen var det
misslyckade forsoket fran den socialdemokratiska regeringen varen 1990 att via en tvangslag
stoppa inflation, strejker och I6nedkningar. Rehnbergkommissionens stabiliseringsavtal blev
alternativet. Avtalet som gallde mellan 1991 — 92 innebar bland annat att l6nestegringarna
begransades till tre procent per ar och att alla index- och foljsamhetsklausuler avskaffades. |
overenskommelsen ingick ocksa att livsmedelsbranschen och dagligvaruhandeln atog sig att

inte hoja priserna.



En annan viktig forandring var att 16nebildningen i den offentliga sektorn avlagsnades fran det
direkta politiska inflytandet. De stdndiga, och misslyckade, inhoppen i avtalsrorelserna hade
paverkat l16nebildningen pa hela arbetsmarknaden negativt, men sallan sa som politikerna
hade haft for avsikt. Politikerna snarast forstéarkte inflations- och kostnadsspiralerna genom en
missriktad rattvise- och fordelningsretorik. Exempelvis genomdrev ledande politiker vid flera
tillfallen kraftigt hojda lagsta Ioner. De offentliganstéllda blev dessutom l6neledande och
darmed normerande for resten av arbetsmarknaden. Mot bakgrund av detta misslyckande!
beslutade riksdagen 1994, pa forslag av davarande finansminister Anne Wibble, att lata de
statliga foretagen ansluta sig till arbetsgivarnas branschférbund samtidigt som
Arbetsgivarverket, vilket samordnade myndigheternas loneférhandlingar, blev sjélvstandigt
gentemot den politiska nivan. Politiker kunde darefter inte gora inhopp i
avtalsforhandlingarna och inte heller ge direktiv for avtalsrorelserna eller ta stéllning till
stridsatgarder och avtal. Denna avpolitisering far ses som en av de centrala strukturreformerna
i borjan av 1990-talet (Nycander 2008).

Samtidigt férandrades aven stabiliseringspolitiken. Tron pa devalveringar och offentlig
efterfragestimulans for att hantera kostnads- och konjunkturproblem hade av flertalet politiska
partier ersatts av argument for fast valutakurs och budgetbalans (Lindbeck 1998, Bergh 2007.)
Efter det misslyckade kronforsvaret 1992 kom penning- och valutapolitiken istéllet att betona
en inflationsnorm, uppratthallen av en oberoende riksbank. Omstallningen var langt ifran
smartfri da Sverige gick in i en foretags- och arbetsloshetskris i paritet med 1930-talets.
Mangder av foretag slogs ut och arbetslosheten nadde rekordnivaer med skenande
budgetunderskott som foljd.

Rehnbergkommissionens stabiliseringsavtal foljdes sedan av forbundsvisa férhandlingar, med
eller utan samordning, under resten av 1990- och 2000-talet. De centrala forhandlingarna var
till &nda (Nycander 2008) men i praktiken innebar forandringen endast en partiell
decentralisering. Tidigare hade man forhandlat pa tre nivaer, nu blev det tvd. Dessutom
ateruppstod nastan omgaende dven den centrala nivan i form av central samverkan eller
samordning mellan de olika forbunden pa respektive sida av marknaden. Trots lagkonjunktur
och massarbetsldshet verkade namligen forhandlingarna pa forbundsniva under 1993 och
1995 ars avtalsrorelser I6nekostnads- och inflationsdrivande. Dessutom kunde inte konflikter

! Se SOU 1992:100.



hallas under kontroll. Erfarenheterna ledde fram till 6kad samordning och darmed en

atercentralisering pa saval arbetsgivar- som arbetstagarsidan.

Central samordning med lokal I6nebildning 1997-2008

Detta ar bakgrunden till Industriavtalet 1997 da industrins parter ingick en 6verenskommelse
for att underlatta samordningen och astadkomma ansvarsfulla avtal som var forenliga med
internationell konkurrenskraft och 6kad sysselsattning. En sérskild férhandlingsordning
skapades med bland annat oberoende ordféranden, gemensam ekonomisk bedémning och
sarskilda varseltider. Avtalet blev stilbildande och motsvarande sa kallade
forhandlingsordningsavtal har senare ingatts pa andra avtalsomraden, inklusive det offentliga.
Ar 2000 inrattandes det statliga Medlingsinstitutet som skapade liknande villkor pa
aterstaende omraden (Medlingsinstitutet 2003, de Geer 2007).

Ett av de centrala inslagen i denna utveckling var att den internationellt konkurrensutsatta
industrin skulle ”sétta méarket”, dvs vara 16neledande. Industrins parter forvéntas vara forst
med att inga avtal som sedan blir normerande for resten av arbetsmarknaden. Denna norm far
inte 6verskridas utan sarskilda skal?. Detta forutsatter i sin tur att betydande samordning sker

pa central niva mellan de manga parterna pa arbetsgivar- respektive arbetstagarsidan.

Inom ramen for detta system, med central samordning och riksavtal pa forbundsniva, finns
dock betydande inslag av lokal 16nebildning och I6neséttning. Det forsta avtalet med reellt
decentraliserad l6nebildning, sa kallade sifferlosa avtal, ingicks redan 1992 mellan Almega
och Ledarna. Dar sker saval 16nesattning som forhandlingar individuellt pa lokal niva. Antalet
anstallda som enbart omfattas av lokal I6nebildning har ockséa okat pa andra avtalsomraden
under 1990- och 2000-talen genom att det centralt faststallda I6neutrymmet har kunnat
disponeras pa foretagsniva. Till dessa avtalsbestammelser kopplas emellertid ofta regler om
hur mycket lénerna ska hojas och med ett minimibelopp for varje individ, sa kallad
individgaranti. Ibland galler sadana bestammelser enbart vid oenighet, sa kallade
stupstocksregler, men merparten av avtalen inom privat sektor innehaller nagon form av

individgaranti eller generell 6kning.

2 For en dversikt av diskussionen, se Medlingsinstitutets &rsrapport 2006 samt SOU 2006:32.



Sedan 2001 har Medlingsinstitutet redovisat statistik 6ver avtalskonstruktionerna i sju olika
huvudgrupper beroende pa graden av lokalt inflytande éver lénebildningen. Tyvarr saknas
tillforlitliga uppgifter fran tidigare perioder. Ju lagre siffra, desto mer decentraliserad

I6nebildning:

1. Lokal I6nebildning
Utrymmet bestdms helt av de lokala parterna, inget centralt faststallt utrymme eller
individgaranti finns.

2. Lokal I6nebildning med stupstock om utrymmets storlek
Lokal 6verenskommelse ska ske om saval utrymmets storlek som fordelning pa
individer. Om de lokala parterna inte kan enas géller en stupstock som faststéller det
totala I6neutrymmet.

3. Lokal lénebildning med stupstock om utrymmets storlek och nagon form av
individgaranti
Lokal 6verenskommelse ska ske om saval utrymmets storlek som fordelning pa
individer. Om de lokala parterna inte kan enas galler en stupstock saval for det totala
I6neutrymmet som individgaranti alternativt andel av utrymmet som ska laggas ut
generellt.

4. LoOnepott utan individgaranti
Loneutrymmet anges som en lonepott for lokal fordelning.

5. Lonepott med individgaranti alternativt stupstock om individgaranti
Loneutrymmet anges som en I6nepott for lokal fordelning, kompletterad med en
individgaranti alternativt en stupstock om individgaranti.

6. Generell hdjning och I6nepott
Avtalsutrymmet bestar av en generell héjning och en pott for lokal fordelning.

7. Generell hdjning

Hela I6neutrymmet l1aggs ut som en generell héjning.



Tabellen nedan visar utvecklingen for den privata sektorns 2001 — 2010.

Tabell 1. Utvecklingen for den privata sektorn 2001-2010, i procent.

Grupp 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Centralisering 7 10 10 10 11 12 12 11 11 11 11
6 18 18 18 18 16 16 18 18 18 18
5 45 45 45 28 25 25 35 35 35 43
4 7 7 7 12 14 14 11 11 11 12
3 8 8 8 16 16 16 10 10 10 1
2 5 5 5 8 7 7 8 8 8 9
Decentralisering 1 7 7 7 7 10 10 7 7 7 6

100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Kélla: Medlingsinstitutet

Nagot genombrott for lokal 16nebildning handlar det definitivt inte om. Grupperna 7, 6 och 5 -
centralt faststallda generella hdjningar med I6nepott och individgaranti — vilka i hog grad
liknar den gamla centraliserade modellen, har visserligen minskat nagot (fran 73 ar 2001 till

som lagst 53 procent ar 2006) men de omfattar fortfarande en majoritet av de privatanstallda.

Under 2007 ars stora forhandlingsomgang okar dessutom centraliseringsgraden igen och
omfattar nu 64 procent. Pa vissa omraden har man andrat avtalskonstruktion men det har i
samtliga fall medfort ett minskat inflytande for de lokala parterna och en hdgre grad av
centralisering. Andra avtal foljer samma konstruktion men har foréndrats i samma riktning
genom att individgarantin &r hogre an tidigare ar. Dessutom resulterade férhandlingarna 2007
(liksom forhandlingarna 2004 och 2001) i kraftigt hojda lagstaloner. Enligt Medlingsinstitutet
(2008:12) innebér detta att ”16nebildningen har centraliserats inom de olika

I6neavtalskonstruktionerna.”

Det ar dessutom inte heller osannolikt att analysen ovan underskattar den faktiska
centraliseringen av I6nebildningen. Skalet &r att vi helt enkelt vet for lite om hur
I6nebildningen fungerar i praktiken ute i foretagen. Det kan mycket val vara s4, att aven inom
grupperna 2, 3 och 4, som ju borde medge vissa inslag av lokal 16nebildning, sa satts lonerna
lokalt pa precis samma satt som inom grupperna 5, 6 och till och med 7. Forskning om svensk
lokal 16nebildning &r ytterst begransad. Faktum &r att den forskning som finns tycks framst
gélla offentlig sektor (Granqvist och Regnér 2004) medan forskningen om lokal 16nebildning
i det privata naringslivet saknas néstan helt. Ett undantag &r Elvander (1992) dar han jamforde
lokal 16nebildning i olika branscher i Sverige och Storbritannien under slutet av 1980-talet.



Emellertid har Demoskop och Synovate, pa uppdrag av Svenskt Néaringsliv, under slutet av
2007 och bérjan av 2008 genomfort intervjuer med foretagsledningar och anstallda pa runt
1000 foretag om synen pa l6nebildningssystemet. En dvergripande slutsats ar att bade foretag
och anstallda dnskar att I6nerna i storre utstrackning ska séttas direkt mellan foretaget och den
anstallde. Detta trots att en majoritet i stort sett &r néjda med Iénebildningssystemet. Atta av
tio privatanstéllda vill ha individuell 16nesattning. Foretagsledningarnas missnéje med dagens
system dr vanligast inom byggsektorn och industrin. Noterbart ar ocksa att missnojet ar
vanligast bland de foretag som har avtalsform 7, dvs generella centrala utldgg. Stora foretag ar
mer missndjda dn sma. Aven anstallda inom byggsektorn dr mer missndjda an inom andra
branscher (Svenskt Naringsliv 2008a, 2008b).

| skrivande stund ar 2010 ars avtalsrorelse inte helt slutford och darmed inte heller
fardiganalyserad. Konstateras kan dock att samordningen pa saval arbetsgivar- som
arbetstagarsidan har varit starkare an pa mycket lange. Som framgar av tabell 1 kan ocksa en
tendens till 6kad centralisering iakttas for privat sektor. Andelen med sifferldsa avtal minskar

och andelen med individgarantier 6kar. Vad slutresultatet blir aterstar att se.

Varfor centralisering och kartellsamverkan?
Fragan ar foljaktligen varfor svensk l6nebildning inte decentraliseras trots att en hel del talar
for att lokal 16nebildning ligger i saval arbetstagarnas som arbetsgivarnas intresse. Och trots
att atminstone den ena av arbetsmarknadens parter haft den uttalade ambitionen att
dstadkomma en decentralisering. Aven manga anstallda tycks dela denna uppfattning. Varfor
fortsatt centralisering och kartellsamverkan? Forskningslaget ar som papekats bristfalligt
varfor foljande forslag till svar pa fragan blir nagot spekulativt. Har kommer jag dock att
diskutera fem komplementéra och delvis éverlappande forklaringar. Dessa handlar om hur
existerande lagstiftning, sarintressen, mentala forestéliningar och transaktionskostnader
tenderar att understdja status quo®:

1. Foraldrade konfliktregler

2. Hoga transaktionskostnader

3. Status quo gynnsamt

4. Fackliga privilegier och rattviseforestallningar

5

Partsorganisationernas gemensamma egenintressen

® Foér en mer systematisk analys av de svarigheter som finns med valfardshdjande reformer, se Santesson-Wilson
& Erlingsson (2009).



1. Foraldrade konfliktregler

Till att borja med kan man fraga sig varfor det 6verhuvudtaget ar nodvandigt med ett centralt
faststillt 1oneutrymme eller ”marke”. Ett huvudskal till detta ar de svenska konfliktreglerna
som varit i stort sett oférandrade sedan Kollektivavtalslagen 1928. De ger obegransad ratt att
ga ut i sympatiatgarder trots att avtal om arbetsfred ingatts pa det egna avtalsomradet. Dessa
regler &r internationellt unika. Utan central kartellsamverkan kan inte den svenska
arbetsmarknadsmodellen leverera kostnads- och konfliktkontroll. Samordning och
centralisering forfaller vara en viktig forutséttning for saval arbetsfred som kostnadskontroll.
Utan denna samordning kan hot om konflikter och sympatiatgéarder skapa en
I6nekostnadsspiral av 1970-talssnitt eller som under 1995-ars avtalsrérelse, tidigare benamnts
’16nebildningens dilemma” (Karlson & Lindberg 2008).

| dagens globala ekonomi — med allt rérligare produktionsfaktorer, sammankopplade
produktions- och distributionssystem och standig konkurrens — ar arbetsmarknadskonflikter
helt enkelt for kostsamma for att vara ett seridst handlingsalternativ. Sarskilt géller detta
arbetsgivarnas lockoutvapen, men éven strejker riskerar allt som oftast att leda till att
produktionen flyttar till ett annat land eller ett annat foretag. | icke konkurrensutsatta,
skyddade, branscher ar dock laget ett annat (Karlson och Lindberg 2008).

Mycket talar saledes for att foraldrade konfliktregler driver fram en odnskad centralisering av
I6nebildningen. Denna samordning ar dock inte helt enkel att klara av, vilket inte minst
arbetsgivarsidans erfarenheter fran 2007 ars avtalsrorelser visar. Pa arbetstagarsidan, sarskilt
inom LO, tar dessa svarigheter sig uttryck i aterkommande lag- eller kvinnol6nesatsningar.
Detta forefaller vara den minsta gemensamma namnare som samtliga férbund kan enas om,
aven om léneglidning och olika vinstdelningssystem i praktiken motverkar de pastadda
jamstélldhetsambitionerna.

Hur som helst borde det vara mojligt att, inom ramen for det 16neutrymme som faststélls av
industrins parter, astadkomma vasentligt storre inslag av lokal 16nebildning. Men inte heller
det tycks vara fallet, d&ven om vasentliga steg anda tagits i denna riktning jamfort med 1970-
och 80-talen. Kanske ar det sa att den mentala fixeringen vid ett gemensamt “mirke” skapar

ett tankeséatt som utesluter reell lokal 16nebildning?

10



2. Hoga transaktionskostnader

En kompletterande forklaring ar att manga lontagare och arbetsgivare tycker att
transaktionskostnaderna (Coase 1960), dvs kostnader for att forhandla, inga och uppratthalla
avtal, ar for hoga pa lokal niva. Manga arbetsgivare tycks fortfarande foredra centrala avtal
med generella utlagg och tariffloner eftersom det leder till laga transaktionskostnader. Man
anser sig inte ha tid och kraft att férhandla med varje anstalld, ha utvecklingssamtal osv. Pa
motsvarande satt tycker sannolikt manga léntagare att det ar fordelaktigt att tillhora en facklig
organisation som forhandlar fram rimliga villkor som géller for alla istéllet for att férhandla
sjalv (Lundh 2002).

Det ligger sékerligen en hel del i detta. Men dven denna forklaring forefaller otillracklig om vi
ska tro pa de tidigare redovisade forskningsresultaten om att decentraliserad 16nebildning
gynnar saval arbetstagarna som arbetsgivarna genom att den hogre produktiviteten ger saval

hogre 16ner som hdgre vinster.

3. Status quo gynnsamt

Ytterligare en forklaring kan da vara att de redovisade forskningsresultaten helt enkelt inte
stammer, atminstone inte fullt ut, eller i alla branscher, eller fér alla inblandade aktorer. Flera
faktorer kan tankas samspela. For det forsta kan det vara s, att individuell 16nesattning inte ar
sd motiverande som manga tycks tro. Exempelvis visar psykologiska undersékningar som
Magnus Sverke redovisar i ett annat kapitel i denna bok, att 16nen bara &r en bland flera
incitament till en bra arbetsinsats. Arbetsgemenskap, meningsfulla arbetsuppgifter,
mojligheter till flextid med mera, kan vara val sa viktiga faktorer.

For det andra kan det, som foretagsekonom Elizabeth Neu visar i sin fallstudie i ett annat
kapitel i denna bok, vara sa att individuell 16nesattning i praktiken fungerar daligt eftersom
det i slutdanden handlar om relativt sma summor att fordela. Detta trots hdga ambitioner hos
I6nesattande chefer. Det &r svart att inte ge nagon lonedkning alls till dem som inte presterar
pa topp och darfor aterstar kanske bara nagra hundralappar i manaden att diskutera.

De kan alltsa mycket val vara sa, att central 16nebildning med generella héjningar lika for alla
ar den mest effektiva I6nebildningsformen inom vissa sektorer och bland vissa

anstallningskategorier. Detta aterstar dock att bevisa.
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Mer sannolikt skulle vara att vissa aktdrer gynnas av och har ett sarintresse i att bevara status
quo. Ett sadant exempel skulle mojligen kunna vara vissa producenter eller producentgrupper
som gor sa bra vinster och har sa stor andel av 6verskottet inom ramen for den centraliserade
I6nebildningsmodellen att deras vinster riskerar att minska, trots tankbara
produktivitetsvinster, om I6nebildningen fordes ner lokalt. Handelsomradet skulle kunna vara
ett sadant exempel, dér vissa vinstrika handlare mahanda skulle fa svart att halla emot i lokala

I6neforhandlingar med sina anstéllda?

P& motsvarande sétt ar det sannolikt att vissa fackliga organisationers funktionarer och
ombudsman, sérskilt inom byggsektorn och andra skyddade branscher, sjéalva har ett sa starkt
egenintresse i att bevara den centraliserade I6nebildningen att de valjer att bortse fran de
produktivitetsvinster och potentiella 16nedkningar fér medlemmarna som ett mer

decentraliserat system skulle kunna innebéra.

4. Fackliga privilegier och rattviseforestallningar

En fjarde mojlig forklaring till varfor svensk I6nebildning inte decentraliseras ar existensen av
fackliga privilegier och rattviseforestéallningar. | detta fall &r orsaken att facket mer allmént
inte vill eller har intresse av att medverka till en decentraliseringsprocess, trots att lokal
I6nebildning forefaller ligga ligger i arbetstagarnas intresse. Som vi har sett finns det
undersokningar som visar att atta av tio privatanstallda faktiskt vill ha individuell

I6nesattning. Men varfor skulle da facket vara emot detta? Tva skal kan tankas samverka.

Det forsta skalet ar den roll som de fackliga organisationerna har pa svensk arbetsmarknad
sedan 1970-talet. Tvartemot etablerad praxis gick staten in och intervenerade i
arbetsmarknaden pa ett sétt och i en omfattning som hade varit uteslutet alltsedan slutet pa
1930-talet. | rask takt gjordes en rad politiska ingrepp — i bred politisk enighet — pa
arbetsmarknadens omrade. De fackliga organisationerna gavs rétt till representanter i
foretagens styrelser, réatt till information och forhandling i fragor som géllde personal,
arbetsledning och produktionsplanering samt vetoratt vid entreprenader. Allt samlat i
Medbestammandelagen (MBL) 1976. Det fackliga inflytandet 6kade ocksa i fragor om
arbetsmiljo dér de fackliga skyddsombuden fick 6kade befogenheter. Genom
fortroendemannalagen 1974 gavs fackets representanter ytterligare anstéliningsskydd och med
lagen om anstéliningsskydd (LAS) 1982 blev facket bérare av arbetstagarnas rattigheter
(Hadenius 1983, Lundh 2002, Elvander 1992).
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Det bor observeras att i huvuddelen av denna nya, unika, arbetsrattsliga lagstiftning var det
inte de enskilda arbetstagarna som gavs storre skydd utan lagstiftningen gav befogenheterna
till facket. Darmed blev de anstéllda ocksa i langt hogre utstrackning an tidigare beroende av
sina fackliga organisationer for att tillvarata sina rattigheter och f& inflytande (Amark 1993,
Lindbeck 1998). Det forfaller inte helt osokt att anta att foljden av de fackliga
organisationernas 0kade inflytande knappast ledde till ett 6kat intresse for individuell
I6neséttning och lokala eller individuella férhandlingar. Varfor vara intresserad av ett
I6nebildningssystem dér fackets roll sannolikt skulle minska, eller atminstone rejélt forandras,

nar lagstiftningen drev pa i motsatt riktning?

En annan majligen icke avsedd konsekvens var att insiders” pa arbetsmarknaden — de med
fasta jobb och fackligt medlemskap — gynnades och gavs storre maktresurser framfor
“outsiders” — de med svag position pa arbetsmarknaden. Sasom nationalekonomen Fredrik
Bergstrom visar i ett annat kapitel i denna bok, har Sverige bland Europas hogsta lagstaloner.
Detta tillsammans med LAS-reglerna gor att vi ocksa har bland Europas hogsta
ungdomsarbetsloshetssiffror. Aven andra grupper med otillracklig erfarenhet och kompetens,
bland andra invandrare, har svart att komma in pa svensk arbetsmarknad. Detta skulle
sannolikt inte vara fallet om I6nebildningen verkligen blev lokal och I6neséttningen

individuell.

Det andra skalet ar olika fackliga forestdllningar om vad som &r rattvisa loner. Ar en rattvis
I6n en 16n som baseras pa individens prestationer, formagor och kvalifikationer? Eller &r
I6nen rattvis nar l1oneskillnaderna ar sa sma som mojligt? | den man det sistnamnda géller ar
naturligtvis lokal eller individuell 16nebildning per definition av ondo. De fackliga
organisationernas aterkommande stravan att hoja lagstalonerna, liksom stravan att minska
inkomstskillnaderna i sig, tyder onekligen pa att den sistnamnda forestéallningen dominerar,

aven om viktiga skillnader finns mellan olika fackliga organisationer.

5. Partsorganisationernas gemensamma egenintresse

En femte och sista tdnkbar forklaring &r att arbetsmarknadsparternas egna organisationer har
ett gemensamt egenintresse av att uppratthalla en centraliserad I6nebildning, trots att deras
medlemmar riskerar att forlora pa det. Tusentals anstéllda i dessa organisationer har mer eller

mindre specialiserad kompetens med ett marknadsvarde som sannolikt ar vasentligt lagre pa
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en 6ppen marknad. Att dessa personer har ett symbiotiskt intresse av att bevara
organisationernas inflytande och betydelse ar inte att forvana sig dver. Tvartom finns det
méangder av forskning, med Robert Michels (1962) och Mancur Olson (1982) som kanske
mest kdnda namn, som visar att organisationer av detta slag med tiden ofta borjar leva eget
liv, skilt frin medlemmarnas intressen. Det géller aven mentala forestallningar om vad som &r

ratt och riktigt, effektivt eller inte.

Den svenska arbetsmarknaden utmarks dessutom av vad som benamnts korporativa karteller
(Karlson & Lindberg 2008, Lindberg 2008). Dessa kdnnetecknas dels av korporativa
arrangemang mellan stat och vissa intresseorganisationer, dér dessa tilldelats sarskilda
myndighetsfunktioner, dels av kartelliknande dverenskommelser som begrénsar konkurrensen
om arbetskraften mellan deras respektive organisationer. Ett utmérkande drag ar aven
symbiosen mellan den svenska arbetsmarknadens organisationer. | ett internationellt
perspektiv ar de korporativa kartellerna ett sérskiljande inslag i den svenska modellen, &ven
om korporativa inslag &r vanligt forekommande &ven i Tysklands, Nederldndernas och andra

kontinentaleuropeiska arbetsmarknadssystem.

Mycket av svensk arbetsmarknadslag, liksom tillampningen och uppféljningen av densamma,
ar uppbyggd enligt detta monster. Det géller alltifran lagstiftningen om kollektivavtal och
arbetsdomstol fran 1920-talet till 1970-talets lagar om anstallningsskydd, medbestammande,
fackliga fortroendemans stallning pa arbetsplatsen, ledighet m m. Genomgaende &r att vissa
organisationer, och deras anstéllda, ibland i sérskilda partssammansatta organ, som
exempelvis Arbetsdomstolen, har fatt en sarskild status nar det galler att férhandla fram,

utveckla, tolka och tillampa de regler de sjalva ar satta att verka inom.

Modellen ar saledes uppbyggd, och med lagstiftning understodd, for att kontrollera priset pa
arbetskraft, saval nedat som uppat. Att detta pris da inte kan forvéntas variera beroende pa
lokala och individuella faktorer ar kanske inte forvanande. Trots att partskartellernas

individuella medlemmar kanske tycker annorlunda.
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Lonebildningens J-kurva

Den relativa betydelsen av dessa fem forklaringar ar det inte sa latt att uttala sig om i
dagslaget. Sannolikt forklarar de dock relativt val varfor den utveckling mot 6kad
decentralisering av svensk lonebildning, som inleddes i bérjan 1980-talet, stannade upp.
Avslutningsvis tankte jag kortfattat forsoka diskutera vad som kan goras for att dndra pa detta.

Aterigen blir analysen med nodvandighet nagot spekulativ.

Min utgangspunkt ar att eventuella reformforesprakare pa detta omrade pa nagot satt maste
hantera vad jag valt att kalla ”16nebildningens J-kurva”. Sa kallade ”J-kurvor” dr ett vanligt
fenomen néar det galler reformer och handlar, enkelt uttryckt, om att det ibland maste bli samre
innan det blir battre (Rodrik 1996). Manga reformer eller forandringar av lagar, regler eller
beteendemonster leder initialt till hoga omstallningskostnader som, forst pa lite langre sikt,
kompenseras av de fordelar som reformerna eller forandringarna motiveras av. Ett valként
exempel ar den ekonomiska nedgang som manga osteuropeiska lander drabbades av de forsta
aren efter planekonomins avskaffande, vilket dock med rage kompenserades av den
valstandsokning som darefter foljde, nar marknadsekonomin och dess institutioner vél hade
etablerats och utvecklats. Ett enkelt och illustrativt svenskt exempel ar inférandet av
hogertrafik 1967. Forutom kostnader for omskyltning, ombyggnad av vissa végar,
trafiksignaler m m krévdes stora informationskampanjer for att hantera omstallningen. Forst
darefter, och sannolikt pa relativt lang sikt, kunde fordelarna i form av internationell

anpassning av trafik, fordonspark mm skordas.

Jag vill havda att &ven svensk I6nebildning har en J-kurva &ven om forskningslaget kanske
inte ar fullstandigt entydigt nar det galler en decentraliserad I16nebildnings fordelar. Mycket
talar dock for att sa ar fallet. Inte minst galler detta i tider nar det ar viktigt att klara stark
strukturomvandling, dd manniskor och resurser behéver flyttas till nya vaxande sektorer och

foretag. Figuren nedan illustrerar fenomenet:
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Lonebildningen J-kurva

Tillvaxt A
Vinster
Loner B
A
Centraliserad 16nebildning Decentraliserad 16nebildning

For att ta sig fran ett lage (A) med centraliserad lonebildning, till ett Idge med decentraliserad
I6nebildning (B) dar tillvaxt, vinster och I6ner forvantas vara vasentligt hogre, krévs det att
man forst tar sig forbi J-kurvans lagsta punkt, dar situationen saledes ar samre an i

utgangslaget.*

Det har vi inte klarat &n i Sverige. Tendensen &r snarast att vi ar pa vag att backa tillbaka till
en situation med 6kad centralisering. Alternativt ar risken att vi har Iast fast oss i ett lage nara
till vanster om kurvans lagsta punkt, vilket ju inte &r sarskilt tilltalande. Atminstone den

forsta, fjarde och femte forklaringen talar for att sa ar fallet.

Fragan ar darfor vad som eventuellt kan goras for att hantera I6nebildningens J-kurva? Svaret
ar med storsta sannolikhet en kombination av férandrad lagstiftning — vad som behévs antyds
i forklaring 1, 4 och 5 — kombinerat med partsoverenskommelser. Inget av detta ar dock
mojligt om inte saval beslutande politiker som arbetsmarknadens parter ar 6vertygade om att
en sadan forandring verkligen ligger i foretagens och lontagarnas langsiktiga intresse. Langt
fler konkreta exempel och studier fran olika branscher och avtalsomraden, dven

* Analysen ligger for dvrigt i vasentlig utstrackning i linje med Calmfors och Driffills (1988) valkanda analys av
olika 16nebildningsmodellers effektivitet.
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internationellt, &r nodvandigt. Kanske skulle vissa branscher kunna tillatas ga fore och till och
med kunna slippa viss sérlagstiftning? Dessutom behdver parterna sjalva hitta nya roller och
arbetsuppgifter anpassade till ett mer decentraliserat system. For att klara detta krdvs vidare
ett tydligt och framatsyftande ledarskap. Att en stor majoritet av foretagarna och deras

anstéllda &r for en reformerad I6nebildning ar uppenbarligen inte nog.
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