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1. Inledning

Tysk ekonomi och arbetsmarknad har stor relevans for Sverige. Tyskland ar Sveriges
viktigaste handelspartner, och star for omkring 10 procent av den svenska exporten
och 17 procent av den svenska importen. Vara viktigaste exportvaror till Tyskland ar
papper och pappersmassa, maskiner och kemiska produkter. Sverige importerar
framst maskiner, fordon och fordonskomponenter, kemiska produkter och elektronik
fran Tyskland.

Tyskland ar ocksa ett ledande exportland, Europas ekonomiska motor och en av de
storsta ekonomierna i varlden. Exporten har de senaste aren slagit nya rekord och
dess betydelse for den tyska ekonomin 6kar stadigt. Idag uppgéar exporten till runt 40
procent av Tysklands BNP och var fjarde tysk arbetsplats ar direkt eller indirekt

avhangig exporten (Svenska ambassaden i Berlin 2018).

En orsak till framgéangarna ar att tysk arbetsmarknad och 16nebildning har genomgatt
stora forandringar under de senaste decennierna. De si kallade Hartz-reformerna i
borjan pa 2000-talet bidrog till 6kad flexibilitet, starkt konkurrenskraft och 6kad
sysselsattning, medan arbetslosheten sjonk till rekordlaga nivaer. Inte minst
ungdomsarbetslosheten ar vasentligt 1agre dn i Sverige. Har bidrar dven ett

valfungerande larlingssystem.

Mindre kant ar att tysk Ionebildning samtidigt har forandrats i grunden. Betydelsen
av central lonenormering har minskat och har pd manga omraden helt forsvunnit.
Kollektivavtalen har blivit mindre styrande och lonerna sitts i storre utstrackning
lokalt pa foretagsniva. Sammantaget har detta lett till en mer aterhallsam
loneutveckling och 6kad l6nespridning, vilket i sin tur har bidragit till starkt

konkurrenskraft, tillvixt och sysselsattning.

Syftet med denna rapport ar att bidra till en okad forstaelse kring hur 16nebildningen
i Tyskland fungerar och hur den bidragit till det tyska arbetsmarknadsundret.
Avslutningsvis vacks ett antal fragor om vad detta betyder for svensk konkurrenskraft

och vad en likartad utveckling kan forvantas betyda i Sverige.



2. Det tyska arbetsmarknadsundret

De senaste tva decennierna har den tyska arbetsmarknaden forandrats i grunden. I
samband med den tyska aterfoéreningen i borjan pa 1990-talet steg arbetslosheten och
Tyskland brottades med flera strukturella problem pa arbetsmarknaden. Politiskt sett
var aterforeningen en framgang, men ekonomiskt sett var den inte lika lyckad.
Konkurrenskraften var svag och sysselsattningen lag, vilket ledde till att Tyskland
omtalades som "Europas sjuke man”. Det berodde bland annat pa att arbetslosheten
under lagkonjunkturen permanenterades, men dven pa att hoga skatter och generos
arbetsloshetsersattning minskade incitamenten till att arbeta, inte minst i det forna
Osttyskland. Hoga kostnader, 14g rorlighet och en rigid 16nebildning bidrog ocks3 till

den hoga arbetslosheten (Enegren, 2012:1; Burda, 2016:1).

Under 2000-talet aterhamtade sig den tyska ekonomin, med forbattrad
konkurrenskraft och 6kad sysselsattning. Arbetslosheten ar numera lagre an i
flertalet jamforbara lander, inklusive Sverige (se figur 1). Idag talas det istallet om

”det tyska arbetsmarknadsundret”.



Figur 1. Arbetsloshet, harmoniserad niva, procent av arbetskraften.
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Anmarkning: Harmonierad arbetsldshet beraknas av OECD utifran ILO:s definitioner for att underlatta jamforelser mellan
|ander. Mattet inkluderar personer i arbetsfor alder som saknar arbete, dnskar arbeta och har sokt arbete. Ar 2017 ar till viss
del en prognos.

Kailla: Medlingsinstitutet 2018 (OECD).

Efter en period av svag sysselsattning aterhdmtade sig tysk arbetsmarknad runt 2005
— 2006, vilket bara tillfalligt br6ts i samband med finanskrisen 2008 — 2009.
Tyskland klarade av krisen battre dn de flesta lander och idag ar arbetslosheten nere
pa 3,6 procent, nast lagst i EU. Ekonomin bedoms ha varit niara konjunkturell balans
sedan 2011 och arbetslosheten har fortsatt att sjunka. Mellan 2008 och 2015 6kade
sysselsattningsgraden med hela 5 procentenheter och ligger idag pa drygt 66 procent,

vilket ar i paritet med Sverige (Enegren, 2012:2; Medlingsinstitutet, 2016:25 & 147).

Bakgrunden till undret star att finna i det reformprogram som utarbetades av
personaldirektoren Peter Hartz med bakgrund fran fackforeningen IG Metall och som
sjosattes av den socialdemokratiska forbundskanslern Gerhard Schréder under aren
2003—2005. Syftet var att stirka naringslivets konkurrenskraft, bekdmpa den
strukturella arbetslosheten och minska de hoga kostnaderna for sociala utgifter.
Reformerna har darefter justerats och vidareutvecklats av efterfoljande regeringar.
Forenklat innebar Hartz-reformerna okad avreglering och mer flexibilitet pa

arbetsmarknaden, reformerad arbetsformedling, utbildningsvouchers, storre



mojligheter for bemanningsforetag att verka och en tydligare arbetslinje i

socialforsakringssystemet (Hamilton 2016).

Detta inledde en period med sjunkande enhetsarbetskostnader bade i reala termer
och relativt Tysklands konkurrentlinder. Konsekvensen blev en interndevalvering
mot de andra linderna i euroomradet. Tysklands konkurrenskraft starktes och

arbetslosheten minskade (Burda, 2016:3).

Aven inforandet av mini-jobs (1aginkomstjobb med ligre beskattning och enklare
regler), samt effektiviseringen av arbetsformedlingen med 6kade krav pa de
arbetslosa tros ha bidragit till aterhallsamheten i lonebildningen. Ersattningarna i
arbetsloshetsforsakringen skars ocksa ned kraftigt. Vidare kom socialbidragen att
tydligare kopplas till krav pa arbete, med sanktioner mot de bidragstagare som

tackade nej till arbeten.

Enligt professor Michael Burda vid Humboldt universitetet i Berlin ledde detta till
bade ett 6kat arbetskraftsutbud och ett tryck nedat pa bade reservationslonerna (dvs
den lagsta 16n en person ar beredd att acceptera i en viss anstéllning) och de
kollektivavtalade lonerna. Ett annat skal var att de tyska kollektivavtalen blev mer
flexibla, vilket bland annat skedde genom s kallade ”Offnungsklauseln”
(6ppningsklausuler) i avtalen pa bransch- och regionniva. Klausulerna innebar att
foretag som hotas av ekonomiska svarigheter kan sluta avtal med lagre lonedkningar

an vad som anges i kollektivavtalen pa central niva (Hamilton 2016).

Den stora sysselsattningsokningen sedan Hartz-reformerna infoérdes har framforallt
skett i 16nefordelningens nedre del, dar 16nerna har fallit i forhallande till l1onerna for
dem hogt upp i Ionefordelningen. Det har lett till en kraftigt 6kad 10nespridning,
samtidigt som sysselsattningen har blivit jamnare fordelad 6ver arbetskraften. Burda
menar att det troligen ligger ett kausalt samband bakom, eftersom
sysselsattningsokningarna har varit storst for lagavlonade som ar deltidsanstillda,

samtidigt som reallonerna aven fallit mest for samma grupp (Burda 2016:3—5).



3. Partsrelationer och organisationsgrad

Lika viktigt som Hartz-reformerna ar att partsrelationerna och organisationsgraden
har forandrats pa tysk arbetsmarknad, vilket lett till en minskad centralisering och

okad flexibilitet i I16nebildningssystemet.

3.1 Arbetsgivarorganisationer

P& arbetsgivarsidan ar det arbetsgivarorganisationerna pa bransch- och regionniva
som ansvarar for kollektivavtalsforhandlingarna. Dessa ar i sin tur anslutna till
centralorganisationen Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbdnde
(BDA) 1, vilken organiserar 14 regionala arbetsgivarorganisationer delstatsvis (BDA
2017a). Det finns 49 branschspecifika arbetsgivarorganisationer, dar Gesamtmetall

ar den storsta.

Gesamtmetall representerar arbetsgivarna for metall- och elektronikindustrin och
har 22 medlemsorganisationer varav nio verkar under avtalet Ohne Tarifbindung
eller OT (Gesamtmetall, 2017:2). OT ar ett sa kallat serviceavtal for foretag som ej vill
vara bundna av kollektivavtal. Det infordes av vissa arbetsgivarorganisationer som ett
svar pa arbetsgivarnas avtagande anslutningsgrad. Arbetsgivaren kan pa si vis vara
med i arbetsgivarorganisationen, men sta utanfor kollektivavtalens forpliktelser.
(Malm Lindberg et al, 2015: 91). Dartill har manga arbetsgivare valt att medvetet
behalla sitt medlemskap i en arbetsgivarorganisation, utan att f6lja det gillande
branschavtalet, vilket kallas Stille Tarifflucht, detta trots att arbetsgivaren ar
forbunden av tysk lag att gora det. Vanligast ar att arbetsgivarna avviker fran avtalad
arbetstid, men dven anstéllningsférmaner och ibland dven 16ner (Bamber mfl,

2011:211).

Arbetsgivarnas organisationsgrad i Tyskland dr under genomsnittet i EU. Ar 2011 var
58 procent av arbetstagarna anstillda i foretag anslutna till en
arbetsgivarorganisation. Samtidigt var endast 29 procent av foretagen bundna av

kollektivavtal, varav branschavtal stod for 277 procent och hingavtal for 2 procent

! Férbundsldnderna Berlin och Brandenburg samt Hamburg och Schleswig-Holstein har dock gatt samman.
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(Visser, 2016b). Dock anvander manga foretag som inte har formella kollektivavtal
likval kollektivavtalen som en referenspunkt, dvs. har avtal orienterat mot ett
kollektivavtal.

3.2 Fackliga organisationer

Fackforbunden i Tyskland forlorade manga medlemmar under 1990-talet (se figur 3).
Dock har organisationsgraden aldrig legat over ca 35 procent. Forklaringen till fallet i
borjan av 1990-talet anses vara Tysklands aterforening, da anstillda i det forna
Osttyskland ocksa kom att riknas in i statistiken. Men fallet har fortsatt ven
darefter. Sedan 2001 har fackforbunden i den storsta centralorganisationen
Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB) forlorat 6ver 1,8 miljoner medlemmar
(Hellmich, 2017). 2017 var den fackliga anslutningsgraden endast 17 procent
(Kjellberg 2018).

Figur 3. Facklig anslutningsgrad 1960-2016, %.
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Kailla: OECD 2017 (Trade Union density).

I Tyskland finns tre fackliga centralorganisationer, samt ett fatal fristdende
fackforeningar. DGB har 6ver sex miljoner medlemmar, vilket motsvarar 6ver tre

fjardedelar av alla fackligt anslutna i Tyskland.

DGB:s makt ar relativt svag jamfort med de anslutna fackforbunden, med begransad

budget och ar framst inriktat pa politisk lobbying. Det ar de enskilda fackférbunden
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som ar aktiva pa arbetsplatserna, organiserar arbetstagarna och bedriver
kollektivforhandlingar. DGB ar organiserat i atta olika fackforbund, dar de tva storsta
ar IG Metall och Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di) med over tva

miljoner medlemmar vardera.

IG Metall organiserar bade arbetare och tjansteman. Huvuddelen av medlemmarna
ar verksamma inom metalltillverkning, med bilindustrin som storsta organisatoriska
bas. Utover det tiacks aven stél-, textil- och trdindustrin. Ver.di ar mycket mer
diversifierat och finns i runt 200 branscher inom privat tjanstesektor samt offentlig

sektor (Dribbusch mfl, 2017:203).

DBB Beamtenbund und Tarifunion (DBB) ar den nést storsta centralorganisationen
med 1,3 miljoner medlemmar. Den organiserar frimst offentligt anstéllda dar
merparten av medlemmarna ar Beamte, dvs. statstjansteméan. Dessa har i Tyskland
en speciell status som innebar att de i princip inte kan bli uppsagda. De atnjuter
organisationsfrihet, men lonen och arbetstiden regleras med lagstiftning. De ar
saknar strejkratt och ar uteslutna fran kollektivavtalsforhandlingarna. Det finns dock
andra statstjanstemin som ar organiserade i andra centralorganisationer, exempelvis
DGB. Den klart minsta centralorganisationen ar det Christlicher Gewerkschaftsbund

Deutschlands (CGB) med 280,000 medlemmar (Dribbusch & Birke, 2014:3-6).

3.3 Foretagsrad

Vid sidan av fackforeningarna har sa kallade foretagsrad en viktig roll pa tysk
arbetsmarknad. Enligt lagen Betriebsverfassungsgesetz har lontagare i foretag med
fem eller fler anstallda ratt att vilja ett Betriebsrat (foretagsrad) (Ellguth mfl,
2014:97). Syftet med foretagsraden ar att dessa ska foretrada alla arbetstagare pa
foretaget, aven de som inte ar fackligt anslutna, och verka for deras rattigheter och

intressen.

Foretagsraden bestar av representanter for arbetstagarna och viljs for en
fyraarsperiod i taget. De har medbestimmanderatt 6ver personalfragor som
arbetsmiljo, ordningsregler, semesterforlaggning, arbetstid och 6vertid etc.

Foretagsradet kan enligt lag havda sin ratt i domstol, men ar samtidigt forpliktigat att
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sakerstilla att samarbetet med arbetsgivaren ar tillforlitligt och till nytta for bade

arbetstagare och foretaget (WAF, 2017).

Foretagsraden ar tekniskt sett inte en del av facken, utan ska fungera som ett
komplement med uppgift att se till att kollektivavtalen efterlevs. I praktiken ar dock
representanterna i foretagsraden ofta medlemmar i facket. Foretagsradet kan i
samrad med arbetsgivaren komma 6verens om Betriebsvereinbarungen
(foretagsoverenskommelser) pa arbetsplatsen som beror anstillnings- och
foretagsforhallanden. Enligt kollektivavtalsratten ar foretagsradens uppgift daremot
inte att diskutera fragor som redan regleras i kollektivavtal. Undantag giller nar
parterna i kollektivavtalet uttryckligen gor avtalet dispositivt, dvs att de lokala
parterna tillats att gora andringar (Bispinck mfl, 2010:8; Teknikforetagarna, 2006:7).

Detta kan goras genom de 6ppningsklausuler som ndmnts ovan.

Rédens utbredning har minskat 6ver tid, 1996 representerades ca 51 procent av
arbetstagarna i vast och 43 procent i Ost av ett foretagsrad, medan motsvarande
siffror for 2015 sankts till 42 procent i vast respektive 33 procent i 6st. Runt 9 procent
av alla foretag med fem eller fler medarbetare har ett foretagsrad. Ju storre foretaget
ar desto mer sannolikt ar det att det har ett foretagsrad (Dribbusch mfl, 2017:205). I
foretag med mindre 4n 50 anstéllda ar foretagsrad inte sarskilt vanliga

(Teknikforetagarna, 2006:7).



4. Den tyska Ionebildningsmodellen

Den tyska 16nebildningsmodellen kinnetecknas av Tarifautonomie, vilket betyder att
arbetsgivarorganisationer eller i enstaka fall arbetsgivare gemensamt med
fackforeningar har ratten att inga i kollektivavtal, utan statlig inblandning.
Tarifautonomie regleras i forfattningen som en del av férenings- och

organisationsfriheten i Artikel 9 i Grundgesetz (BDA 2017b:1).

Det tyska lonebildningssystemet vixte fram pa 1950-talet. Ett omfattande system
med multi-employer bargaining pa branschniva utvecklades, dar kollektivavtal
mellan arbetsgivarorganisationer och fackforeningar tackte nastan alla delar av den
tyska ekonomin. Den tyska modellen for 16nebildning har varit valdigt framgangsrik,
dar fackliga forhandlingar samt foretagsradens deltagande i foretagens
beslutsprocesser ses som en grundbult i att virna gemensamma intressen och till och
med 6ka produktiviteten. Det har medfort att de tyska forhandlingarna ar mer
konsensusbaserade och mindre aggressiva jamfort med manga andra lander, sarskilt
i Sydeuropa (Dustmann mfl, 2014:177). En bidragande faktor ar har sannolikt
forekomsten av en proportionalitetsprincip i konfliktreglerna. For att en stridsatgard
ska vara lovlig finns siledes krav pa proportionalitet i bemarkelsen att den inte far
innebara en orimlig borda for motpart, tredje man eller allmanhet, vilket avgors
enligt de praxis som vuxit fram i de tyska arbetsdomstolarna (Malm Lindberg et al,

2015).

Till skillnad fran Sverige kan man saga att systemet varit dualt och vilat pa tva pelare,
som enligt lag ar oberoende av varandra. Den forsta pelaren ar ett system med
kollektivavtalsforhandlingar pa branschniva mellan fackforeningar och
arbetsgivarorganisationer, dar arbetsvillkor och 16n bestims genom branschspecifika
regionala kollektivavtal. Aven hiingavtal mellan fackliga organisationer och enskilda
arbetsgivare tillhor denna kategori. Den andra pelaren giller arbetsvillkor pa

foretagsniva som bestams i forhandlingar med de tidigare namnda foretagsraden.

Idag ar distinktionen mellan de tva pelarna daremot inte sa tydlig, eftersom manga
branschavtal endast fungerar som referens for avtalen satta pa foretagsniva, samt att
sa kallade oppningsklausuler gor att foretag kan avvika fran branschavtalen. (Ellguth
mfl, 2014:96—97). Individuella kontrakt pa foretagsniva har blivit sa vanligt att det
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skulle kunna kallas en tredje pelare. S 4ven om den formella strukturen med
kollektivforhandlingar branschvis forblivit intakt, har utfallen forandrats markant allt
eftersom de slutgiltiga besluten over arbetsvillkoren (framst arbetstid och 16ner) har

forflyttats till foretagsniva (Bamber mfl, 2011:220).

En viktig skillnad mot Sverige ar aven att kollektivavtal kan allmangiltigforklaras.
2015 inférdes Tarifautonomiestdrkungsgesetz som inte bara lagstadgade en statlig
minimilon utan dven gjorde det enklare for staten att allmangiltigforklara avtal.
Staten gavs mer flexibilitet och troskeln om att 50 procent av arbetstagarna ska

tackas av kollektivavtal togs bort (Bispinck & Schulten, 2014:19).

4.1 Branschavtal, hangavtal och foretagsdverenskommelser

Lonerna bestams saledes framst genom kollektivavtal slutna inom en viss bransch
och inom en region (ofta i en av delstaterna) eller i hela Tyskland. Kollektivavtalet
sluts mellan en fackforening och en arbetsgivarorganisation i en viss bransch, i ett sa
kallat Flachentarifvertrag (branschavtal). Branschavtalen tillaimpas av foretag som
ar medlemmar i en arbetsgivarorganisation som skrivit under kollektivavtal for en

viss region.

Det finns aven Firmen- eller Haustarifvertrdage (hiangavtal) som fackforbund och
arbetsgivare som inte tillhor en arbetsgivarorganisation kan sluta, dar parterna
kommer 6verens om att branschavtal galler (Haussling, 2010:33). Det sluts dven
individuella avtal direkt mellan arbetsgivare och arbetstagare (Burda mfl, 2008:9—

10).

Som framgatt finns det tva huvudtyper av avtal som reglerar arbetsforhallanden som
det ar viktigt att skilja mellan — Tarifvertrdge (kollektivavtal) och
Betriebsvereinbarungen (foretagsoverenskommelser). Kollektivavtalen sluts mellan
arbetsgivare eller arbetsgivarorganisationer och fackforeningar i olika branscher och
regioner. Kollektivavtal giller nir endera av foljande villkor ar uppfyllt:

1. Arbetsgivaren ar medlem i en arbetsgivarorganisation som har kollektivavtal

och arbetstagaren tillhor facket som har kollektivavtal
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2. Arbetsgivaren har hangavtal direkt med facket och arbetstagaren tillhor detta
fack
3. Kollektivavtalet har allmangiltigforklarats
4. Den enskilde arbetsgivaren och arbetstagaren har kommit 6verens om detta i
anstillningsavtalet
En arbetsgivare som ar med i en arbetsgivarorganisation behover inte tillampa
avtalets bestimmelser pa sina oorganiserade anstillda. I praktiken ar det dock

vanligast att arbetsgivare tillampar samma villkor pa alla sina anstallda.

Foretagsoverenskommelser sluts istdllet mellan arbetsgivare och foretagsrad. Enligt
lagen Betriebsverfassungsgesetz galler foretagsoverenskommelser automatiskt for
alla arbetstagare pa foretaget. Dessa 6verenskommelser kan, som tidigare papekats,
endast forhandla om innehallet i kollektivavtal om kollektivavtalet uttryckligen
tilldter det. Kollektivavtalen star over foretagséverenskommelserna (Ahlberg &
Bruun, 1996:22—23; Behrens, 2016:3; Haussling & Hummel, 2016:13). Likt Sverige
foljer man industriférbundsprincipen, vilket innebar att om ett foretag har tva
kolliderande kollektivavtal giller det vars fackforbund har flest medlemmar pa

foretaget (Haussling & Hummel, 2016:15).

I kollektivavtalen regleras ekonomiska villkor som exempelvis l0nedkningarnas
storlek, men dven arbetstid. Man kan urskilja tre huvudtyper av kollektivavtal som
reglerar olika saker. Sa kallade Lohn-, Gehalts- och Entgelttarifvertrdge som reglerar
storleken pa 16nerna i tabellform samt l1onedkningarna 6ver tid. Loptiden for dessa ar
mellan ett och tva ar. Det finns dven Rahmentarifvertrdge (ramkollektivavtal), ocksa
kallade Lohn- och Gehaltsrahmentarifvertrdge dar indelningen i olika lonegrupper
regleras. Loptiden ar i regel flera ar. Slutligen finns det Manteltarifvertrdge som
reglerar anstillningsvillkor sdsom arbetstid, semester, Gvertidsersattning etc.

Loptiden motsvarar den for ramkollektivavtalen (Haussling, 2010:33; WSI, 2017b).

Kollektivavtalen innehaller, forutom faststéllande av den reguljara veckoarbetstiden,
dven olika 6verenskommelser for att kunna oka flexibiliteten i arbetstid, t ex
arbetstidskorridorer och/eller arbetstidskonton. En arbetskorridor anger det spann
som veckoarbetstiden kan tillatas variera inom, exempelvis kan ett kollektivavtal

ange 35 timmar i reguljar veckoarbetstid med en arbetstidskorridor pa 30—40
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timmar per vecka. Arbetstidskonton fors for enskilda arbetstagare i samband med
okning eller minskning av arbetstid. Bestimmelserna i avtalen anger oftast inom
vilka ramar tidstillgodohavanden (eller mindre vanligt skulder) kan byggas upp och
en maximigrans for hur linge tillgodohavandet kan sparas. Tillgodohavandet kan

sedan tillgodogoras i form av betald ledighet.

4.2 Allméngiltigférklaring

De tyska kollektivavtalen kan som tidigare ndmnts allméngiltigforklaras, vilket
betyder att kollektivavtalen i en viss bransch kan 6verforas till de arbetsgivare som
inte 4r medlemmar i en arbetsgivarorganisation (WSI, 2017b). Genom
allmangiltigforklaring far kollektivavtal laglig status och géller for alla arbetsgivare

och arbetstagare pa kollektivavtalsomradet.

Proceduren ar att minst en av parterna ska ansoka hos det tyska
arbetsmarknadsdepartementet om att ett visst kollektivavtal ska
allmangiltigforklaras. Det har funnits tva huvudkriterier som maste uppfyllas. Det
forsta var att de arbetsgivare som ar bundna av ett gillande kollektivavtal ska
sysselsiatta minst 50 procent av arbetstagarna som ska omfattas av kollektivavtalet.
Det andra ar att allméangiltigforklaring maste vara nédvandigt av “hansyn till det
allméanna intresset” (Elfving, 2014:8). Allméangiltigforklaring kan ocksa blockeras av
endera parten. 2015 togs dock kravet pa att 50 procent av arbetstagarna ska tackas av
kollektivavtalet bort (Bispinck & Schulten, 2014:19).

Allmangiltigforklaring 4r numera ratt ovanligt. 2016 var 490 av alla 71 900
registrerade kollektivavtal allmangiltigforklarade (Haussling & Hummel, 2016:16).
De flesta allméngiltigforklaringarna galler for kollektivavtal i byggsektorn och
handeln. I stora branscher som energiférsorjning, kemi, bank och forsakringar

existerar i princip inte allmanforklaring alls (WSI, 2017b).
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4.3 Kurzarbeit

Ytterligare ett speciellt inslag i den tyska 16nebildningsmodellen fortjanar att
namnas, namligen offentligt subventionerat korttidsarbete, sa kallat Kurzarbeit
(Enegren, 2012:7). Anvandandet av korttidsarbete 6kade kraftigt i Tyskland under

finanskrisen 2008/20009.

Systemet med korttidsarbete ger arbetsgivarna mojligheten att behalla kompetent
arbetskraft, och de anstillda jobbet, i samband med ekonomiska kriser eller
konjunkturnedgangar genom neddragningar av arbetstiden. Det ar ett system dar
risken delas med det offentliga eftersom den tyska arbetsformedlingen
Bundesagentur fiir Arbeit tar over en stor del av Ionekostnaderna. Det sker genom
att arbetsgivaren under bestimda premisser gor ansprak pa en subvention fran

arbetsloshetsforsakringen, sa kallat Kurzarbeitergeld (korttidsarbetspeng).

Den tyska arbetsformedlingen betalar da ut 60 eller 67 procent av arbetstagarnas
uteblivna nettoinkomster (67 procent for fordldrar med forsorjningsansvar for barn).
Det ar flexibelt i hur mycket arbetstiden kan reduceras. Den minsta reduceringen ar
10 procent, men under finanskrisen 2009 var den genomsnittliga

arbetstidsminskningen for dem i korttidsarbete 30 procent.

For att arbetsgivaren ska beviljas detta stod maste vissa forutsattningar uppfyllas.
Reduceringen av arbetstid maste vara temporar och oundviklig. Vidare ska foretagen
kunna lagga fram argument for att det ar realistiskt att de anstdllda kommer att
kunna aterga till normal arbetstid efter att ersiattningsperioden ar over. Slutligen ska
arbetsgivaren och arbetstagarna eller foretagsradet ha kommit 6verens om en
minskning av arbetstiden genom kollektivavtal, foretagséverenskommelse, annan
intern foretagsoverenskommelse eller individuella anstéallningsavtal. Om foretaget

har ett foretagsrad maste det vara involverat (Haussling, 2010:48—-49; Unionen,

2011:49).
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5. Kollektivavtalens betydelse

5.1 Fallande tackningsgrad

Kollektivavtalen tackte 1ange mellan 80—90 procent av alla tyska arbetstagare, men
tackningsgraden har fallit under senare ar. Arbetstagarna har alltid varit mindre
organiserade jamfort med arbetsgivarna. De centrala avtalens tackningsgrad berodde
och beror fortfarande darfor till stor del pa foretagens relativt hoga

organisationsgrad.

Med de fallande medlemstalen i savil arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna,
liksom den minskade anvindningen av allmangiltigforklaring, har ocksa
tackningsgraden fallit. Storre foretag med manga anstéllda ar dock oftare
organiserade 4n mindre, vilket gor att tickningsgraden dnda nagorlunda

uppratthalls.

Den nedétgaende trenden kan bland annat harledas till att arbetsgivare lamnar
arbetsgivarorganisationerna pa grund av missnoje med avtalsforhandlingarna,
alternativt att de byter till ett OT-medlemskap som mgjliggor medlemskap i
arbetsgivarorganisation utan att vara bundna av kollektivavtalens forpliktelser. En
annan anledning till nedgangen torde vara att gamla foretag forsvinner och nya
kommer till, dar de nya foretagen i lagre utstrackning tenderar att vara bundna av

branschavtal (Behrens, 2016:18).

Ar 2015 var kollektivavtalens tickningsgrad for anstillda 57 procent, dir 48 procent

av de anstillda var knutna till branschavtal och 9 procent till hangavtal (se figur 4).
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Figur 4. Kollektivavtalens tickningsgrad, andel av antalet anstillda

0,
22% m Branschavtal

m Hangavtal

Avtal orienterat mot
branschavtal

0
sl Inget kollektivavtal

Killa: WSI, 2017a.

Av de 43 procent som saknar kollektivavtal ticktes runt hilften av ett avtal orienterat
mot branschavtal, medan den andra halften var helt utan kollektivavtal (WSI,
2017a:18).

I en studie fran 2016 har forskningsinstitutet IFM undersokt foretagen med “avtal
orienterade mot branschavtal” och kommit fram till att orienteringen refererar till
kollektivavtalet endast till liten del, exempelvis var 16nen i foretag med avtal
orienterade mot kollektivavtal i genomsnitt 24,6 procent lagre dn Ionen i foretag med
kollektivavtal (IFM, 2017). Detta tyder onekligen pa att orienteringen inte ar sarskilt
stark.

2015 tackte kollektivavtalen 59 procent av de anstéllda i delstaterna i vast (f d
Visttyskland), medan 31 procent av foretagen var anslutna till kollektivavtal. I
delstaterna i st (f d Osttyskland) var tickningsgraden 49 procent, medan endast 21
procent av foretagen hade kollektivavtal. I viast hade 41 procent av de anstillda inget
kollektivavtal, diremot hade hilften av dessa avtal som ar orienterande mot
branschavtal. I 6st hade 51 procent av de anstillda inget kollektivavtal, men 30

procent hade avtal orienterade mot kollektivavtal (WSI, 2017a:17ff).

Kollektivavtalens tackningsgrad skiljer sig ocksd mycket at mellan olika branscher. I
vissa sektorer, t ex inom offentlig forvaltning, utbildning eller finans, tacks niastan

alla anstillda av kollektivavtal. Tackningsgraden inom kemi- och bilbranschen ar
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ocksa hog, medan den for bygg, vard eller detaljhandel endast uppgar till mellan 40
och 50 procent. I flera av branscherna i den privata tjanstesektorn ticks en tredjedel

eller mindre av arbetskraften av kollektivavtal (Dribbusch mfl, 2017:204). Se figur 5.

Figur 5: Kollektivavtalens tickningsgrad branschvis, 2010, procent av anstiillda.
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Killa:
Bispinck mfl, 2014:4 (Statistisches Bundesamt 2013)

Det ar dven vanligare med kollektivavtal i smé foretag dn i stora (Oberfichtner &

Schnabel 2017).

Trots att kollektivavtalens tackningsgrad har minskat atskilligt sedan mitten av 1990-
talet s ar kollektivavtalen fortfarande den viktigaste forhandlingsmekanismen,

speciellt nar det kommer till att bestimma loner.
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5.3 Forsvagad Idnenormering

Hur bestdms da lonenivaerna? Detta ar det kanske mest centrala nar det géller att
forsta hur lonebildningen i Tyskland har bidragit till det tyska

arbetsmarknadsundret.

Enligt Traxler mfl (2008a) har Tyskland under hela efterkrigstiden haft ett system
som internationellt benamns pattern bargaining. Detta innebar att en viss bransch
eller sektor sitter takten for andra aktorer i loneféorhandlingarna (Traxler mfl,
2008a:33 & 42). Aven Visser (2016b) klassar Tyskland som ett land med pattern-
bargaining type of inter-sectoral co-ordination, dvs samordning genom

intersektoriell normering.

Man brukar aven skilja mellan tva typer av pattern bargaining, inter-industry och
intra-industry pattern bargaining, dvs. intersektoriell och intrasektoriell
lonenormering pa svenska (Traxler mfl, 2008a:36). Intrasektoriell lonenormering
innebar att normeringen sker mellan olika aktorer inom en bransch eller sektor,
medan intersektoriell Ionenormering istillet innebar att normeringen sker mellan
olika aktorer over olika sektorer 1 ekonomin, t ex over verkstadsindustrin och
tjanstesektorn (di Carlo, 2017:6). I Sverige fungerar sedan 1997 Industriavtalets
I6nenorm, med stod av andra forhandlingsordningsavtal och Medlingsinstitutet, pa

detta senare satt.

Vid intersektoriell Ionenormering hamnar 16ne6kningarna pa en likartad niva i flera
eller alla branscher i ekonomin, eftersom en viss stor bransch gors lonenormerande
och forvantas vara normsattande for resten av arbetsmarknaden. Forskning har visat
att intersektoriell Ionenormering som leds av tillverkningsindustrins har varit en
effektiv mekanism for att pa lang sikt na mal for inflation, sysselsittning och
konkurrenskraft (Traxler mfl 2008b:220). Det hindrar branscher skyddade fran
utlindsk konkurrens att avtala om hogre lonedkningar an andra sektorer. Dock leder
intersektoriell lonenormering aven till att Ilonerna pressas samman i ekonomin
eftersom svagare fack i andra sektorer tjanar pa att ha tillverkningsindustrins avtal

som referenspunkt for sina egna férhandlingar (Traxler mfl, 2008b:220-221).

Det ar inte helt klart nar systemet med intersektoriell lonenormering vaxte fram i

Tyskland, men det lutar mot sent 1950-tal eller i borjan av 1960-talet.
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Lonenormeringen har heller inte formaliserats pa samma vis som den har i Sverige i
och med Industriavtalet och inrattandet av Medlingsinstitutet ar 2000, dar den

internationellt konkurrensutsatta industrin ”satter market”, dvs. ar lonenormerande.

Snarare var lonenormeringen informell och skedde ofta i tva steg. Forst slots ett
regionalt avtal for metallindustrin, traditionellt satt i Baden-Wiirttemberg, som sedan
fungerade som ett normerande avtal for resten av avtalsregionerna i metallindustrin.
Dessa avtal satte sedan lonenivan for resterande branscher i den tyska ekonomin
(Traxler mfl, 2008a:54; Traxler & Brandl, 2012:84). De andra branscherna
accepterade implicit avtalen som hade forhandlats fram av metallfacket IG Metall och
arbetsgivarorganisationen Gesamtmetall. Parterna inom metallindustrin har dock
inte alltid varit forst med att sluta avtal. I mitten av 1970-talet fanns ar da offentlig
sektor bestimde lonerna forst. Offentlig sektor var dven 1oneledande efter den tyska

aterforeningen mellan 1991—1993 (Visser, 2013:58; Ruoff, 2016:2).

Idag ar det desto mer otydligt hur 16nebildningsprocessen i Tyskland gar till.
Forskningen ger ingen tydlig bild, men mycket tyder pa att Tyskland inte langre har
ett system med inter-sektoriell Ionenormering, eller atminstone ett valdigt forsvagat
system. Di Carlo (2017) menar att bilden av Tyskland som ett land med pattern
bargaining egentligen aldrig har verifierats i litteraturen. For att det ska ske, sa skulle
loner i mindre produktiva sektorer vara tvungna att viaxa snabbare dn lonerna i
produktiva sektorer for att kunna dstadkomma nominell konvergens, men i

verkligheten skedde det motsatta (Di Carlo, 2017:23).

Enligt Ruoff (2016) kunde inte 1onebildningsmodellen i Viasttyskland foras over till
Osttyskland efter aterféreningen. En anledning var de olika strukturerna i dst och
vast, med fa arbetsgivarorganisationer och svaga fack i ost (Ruoff, 2016:8). Ett annat
skal menar hon ar att det skett en explosion av osdkra anstillningar (Ruoff, 2016:15).
Att tillverkningsindustrin gradvis har minskat i storlek i relation till tjinstesektorn
har dven gjort att systemet pa senare tid har blivit anstrangt i flera delstater.
Anledningen till den svaga samordningen kan aven forklaras av forsvagningen av
samordningens parter, dvs fack- och arbetsgivarforeningar. Fackforeningarna i
tjanstesektorn ar relativt sett mycket svagare an tidigare. En annan bakomliggande
faktor till de 6kade loneskillnaderna ar att allmangiltigforklaring av kollektivavtal

inte sker i samma utstrackning som tidigare.
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Trots att tillverkningssektorn med Gesamtmetall och IG Metall i spetsen fortfarande
har stort inflytande 6ver 16nebildningen i Tyskland sa har det minskat rejalt.
Generellt sett har lonenormeringen forsvagats — den fungerar enbart i vissa
branscher och for en minskande andel av arbetstagarna. Den intersektoriella
lonenormeringen verkar mer eller mindre ha upphort (Bispinck & Schulten, 2014:11;

Keune & Tomassetti, 2014:17-18).

Enligt Bispinck & Schulten (2014) har det forsvagade systemet med intersektoriell
lonenormering under 2000-talet lett till 6kade skillnader i Ioneutvecklingen mellan
branscher, speciellt mellan tillverkningsindustrin och tjanstesektorn.
Tillverkningsindustrin, med sina traditionellt starka fackforeningar, ar den sektor
som betalar hogst Ioner, medan lonenivaerna ar lagre for offentlig och privat
tjanstesektor, med undantag for banksektorn som brukar betala ut I6ner i niva med
tillverkningsindustrin. Loneskillnaderna mellan sektorerna lag lange pa en stabil niva
tack vare intersektoriell lonenormering, men under de senaste tio aren har

Ioneutvecklingen i de olika sektorerna borjat glida i sar.

Idag tenderar utfallen av kollektivforhandlingarna aterspegla skillnader i
organisatorisk styrka och produktivitet mellan sektorerna. Mellan 2000-2015 0kade
I6nerna nominellt i metall- och kemiindustrin med runt 45 procent, medan lonerna
under samma period i offentlig sektor och detaljhandeln bara 6kade med runt 30
procent. I ett vixande antal branscher inom tjanstesektorn normeras lonerna inte alls
efter riktmarket i tillverkningsindustrin, utan har blivit mer och mer frankopplade

fran de generella l6netrenderna.

Enligt Haussling & Hummel (2017) satter sektorerna idag lonerna sjalvstandigt fran
varandra. Exempelvis ar det inte sa att kemiindustrins I6neokningar normeras efter
metallindustrins. Vissa av de stora branscherna har en signalverkan pa andra
branscher, men det existerar inget "marke”. De olika branscherna forhandlar istallet
sjalvstandigt om sina loner oberoende av varandra. Metallindustrins agerande har
fortfarande en viss signalverkan for hela landet, men det ir inte s3 att avtal i
kemibranschen anger att Ionerna ska héjas med 2,5 procent for att metallbranschen
kom fram till det.
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Trots att systemet med intersektoriell lonenormering har urholkats, sker diremot en
intrasektoriell lonenormering inom vissa branscher. Metall- och elektronikindustrin
kan illustrera hur det gar till. Nar avtalsperioden borjar lida mot sitt slut inleds
forberedelserna infor nastkommande period av IG Metall och Gesamtmetall pa
central niva for omkring 3,6 miljoner anstillda. Parterna forhandlar sedan regionalt,
med separata avtal inom metall- och elektronikindustrins 10 kollektivavtalsregioner.
For varje region viljer medlemmarna i IG Metall en Tarifkommission som har till
uppdrag att ta fram forslag till nya kollektivavtal. Denna ger sedan en
rekommendation till IG Metalls styrelse om kollektivavtalens utformning, vilken
styrelsen kan acceptera eller forkasta (IG Metall, 2012). Tarifkommissionen valjer
sedan en Verhandlungskommission, med uppdrag att forhandla med de ansvariga
arbetsgivarorganisationerna i regionen (IG Metall, 2017).

P& grund av Tarifautonomie far ingen ingripa i forhandlingarna, kollektivavtalet sluts
enbart mellan parterna. Det kan uppsta delade meningar om vad som ska beaktas nar
man bestimmer nivan pa lonekostnadsokningarna, men de huvudsakliga
referenserna brukar vara inflation och produktivitet (Traxler & Brandl, 2009:82). IG
Metall definierar exempelvis det 1onepolitiska fordelningsutrymmet som summan av
den trendmassiga produktivitetstillvixten och ECB:s inflationsmalsranta (Lesch,

2014:10).

Avtalsforhandlingarna brukar inledas i Baden-Wiirttemberg eller Nordrhein-
Westfalen, tva befolkningsrika och ekonomiskt starka delstater. Nar ett avtal har
slutits dar fungerar det som ett normerande avtal som fors 6ver till resterande

avtalsregioner inom metall- och elektronikindustrin.

Eftersom avtalen for olika sektorer och branscher stracker sig 6ver olika ar, sker inte
avtalsrundorna samtidigt. Exempelvis forhandlade IG metall och Gesamtmetall 2016
fram loneforhgjningar i tva steg pd sammanlagt 4,8 procent 6ver 23 méanader, med
ett normerande avtal i Nordrhein-Westfalen, som sedan fordes over till resterande
avtalsregioner inom metallindustrin (WSI, 2017¢). I juli 2017 forhandlade
tjanstemannafacket ver.di fram loneokningar for detaljhandeln i delstaten Baden-
Wiirttemberg. Avtalet stracker sig 6ver 24 manader och Ionerna hojdes med 2,3
procent fran 1 juni 2017 och med 2,0 procent fran 1 april 2018 (ver.di, 2017).

20



I februari 2018 ingick IG Metall ett avtal om l6nedkningar pa 4,3 procent fran april
samma ar plus engangsutbetalningar under sammanlagt 27 manader. Avtalet innebar
ocksa att de anstillda far ratt att ga ner till 28 timmars arbetsvecka mot normala 35
timmar under hogst tva ar. Denna ledighet ar dock arbetsgivaren inte med och

betalar.

5.3 Minskad centralisering

Kollektivavtalens minskade tickningsgrad och den forsvagade lonenormeringen har
sedan 1990-talet inneburit en gradvis 6kad decentralisering av det tyska
lonebildningssystemet. Den minskade centraliseringen skedde inte via lagar eller
politiska processer, utan i 0msesidiga 6verenskommelser mellan arbetsmarknadens
tre huvudparter: fackforeningar, arbetsgivarorganisationer och foretagsrad

(Dustmann mfl, 2014: 176).

Allt fler foretag och deras anstillda star ockséa helt utanfor partsmodellen. Men
kollektivavtalen har ocksa blivit mindre styrande. I 6kad utstrackning kan foretagen
avvika fran de kollektiva branschavtalens villkor. Aven forekomsten av de tidigare
namnda serviceavtalen, Ohne Tarifbindung eller OT, har bidragit till
decentraliseringen. Inflytandet 6ver att bestimma loner, tider och arbetsvillkor har i
okad utstrackning flyttats 6ver till aktorer pa foretagsniva som foretagsrad,
arbetstagare och foretagsledning, pa bekostnad av aktorer pa branschniva som fack

och arbetsgivarorganisationer.

En annan bidragande faktor ar att de tariffloner som férhandlas fram inom industrin
endast ar lagstaloner enligt en arbetsvardering som parterna gor och siledes inte ar
de verkliga utgdende lonerna, vilka bestims av arbetsgivarna. Industrins arbetsgivare
i Tyskland har alltsa en "kudde” och behéver inte hoja utgdende loner sa lange

tarifflonerna ar laga.

En av grundorsakerna till den 6kade decentraliseringen ar framvixten av
oppningsklausuler i kollektivavtalen fran mitten av 1990-talet. Arbetsgivare och fack
kom Overens om att infora dessa i manga kollektivavtal pa branschniva, vilket gjort
det mojligt for foretag som hotas av nedlaggning eller andra ekonomiska svarigheter

att avvika, inom en forbestimd omfattning, fran de centralt forhandlade villkoren.
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Genom foretagsoverenskommelser kunde man enas om t ex annan 16n eller arbetstid.
I borjan var tanken att dessa avtal endast skulle vara temporara och anvandas for att
ridda jobb och undvika konkurser. Over tid har diremot anviindningen blivit mindre
strikt.

Ar 2004 tecknades ett viktigt avtal inom metallindustrin mellan IG Metall Baden-
Wiirttemberg och Siidwestmetall, den sa kallade Pforzheimuppgorelsen, som dven
gjorde det mojligt att omforhandla branschavtalen for att starka foretagens
konkurrenskraft. Liknande mojligheter infordes sedan i andra branscher. I mitten av
2000-talet var 6ppningsklausuler inkluderade i princip i alla stora branschavtal,
vilket 6ppnade upp for okade avvikelser fran kollektivavtalen pa foretagsniva

(Dribbusch mfl 2017:205).

Oppningsklausulerna mojliggdr en 6kad flexibilitet d& regionala branschavtalen kan
anpassas for att battre matcha de specifika forhallanden som rader pa det enskilda
foretaget. Istéllet for att paborja krangliga processer med uppsagningar kan man
anpassa foretagens kostnader. Den 6kade flexibiliteten sker inom foretagen, ofta
genom foretagsradens medbestaimmande. Justeringar av arbetstid har spelat en
viktig roll, vilket har medfort 6kat deltidsarbete och minskad genomsnittlig arbetstid.
Enligt tysk lag far foretag utan foretagsrad inte anvianda sig av Oppningsklausuler
(Dustmann mfl, 2014:181; Delpech mfl, 2016:9). I de flesta fall tillater
oppningsklausulerna att parterna 0msesidigt justerar de kollektivavtalade nivaerna
for arbetstid och arlig bonus, men det har dven blivit allt vanligare for loner (Behrens,

2016:17).

Genom oppningsklausuler har sdledes foretagsraden givits mer makt i lonesattningen
i forhallande till fackforeningarna. Det har medfort att de faktiska loneckningarna
har blivit mindre an de kollektivavtalade samt att de centrala kollektivavtalens
betydelse har minskat. Det har blivit svarare att utifran avtalen prognostisera hur de

verkliga Ioneutfallen i l6neutveckling kommer att bli (Dustmann mfl, 2014:181).

Decentraliseringen anses vara en av de viktigaste faktorerna som kan forklara den
starkt 6kade tyska konkurrenskraften (Delpech mfl, 2016:3; Behrens, 2016:16).
Enkelt uttryckt har prissignaler baserade pa utbud och efterfragan i 6kad
utstrackning paverkat 16nesattning och allokering av arbetskraft pa tysk

arbetsmarknad.
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6 Lonernas utveckling

Forandringen av den tyska lonebildningen har lett till 1dga l16nedkningar i manga
branscher, 6kad lonespridning och starkt konkurrenskraft. Under de senaste
artiondena har l1onerna i Tyskland utvecklats mattligt, ibland under inflationstakten,
med periodvis sjunkande realloner som f6ljd (se figur 6). Loneskillnader mellan olika

sektorer har okat och fler har laga loner.

Figur 6: Utvecklingen for real och nominell 16n samt KPI i Tyskland 1997—2017.
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Kailla: Statistisches Bundesamt 2017.

Den mattliga 16neutvecklingen har dven paverkat Tysklands aggregerade ekonomiska
utveckling, eftersom den bromsat in privat efterfragan och dirmed framjat en
vaxande skillnad mellan en blomstrande exportindustri och en i stort sett

stagnerande inhemsk sektor (Bispinck & Schulten, 2014:1).

Tyskland har idag en av de storsta andelarna lagavlonade i Europa, medan Sverige
har den lagsta (Eurostat 2016). Mellan 1995—2012 vixte andelen lagavlonade,
definierat som de som tjanar lika mycket eller mindre an tva tredjedelar av
mediantimlonen, fran 18,8 till 24,3 procent i Tyskland. I absoluta tal vixte antalet
laglonearbetare fran 5,9 till 8,4 miljoner under samma period, en 6kning med 42
procent. De flesta laglonearbetare finns inom tjanstesektorn, t ex inom detaljhandeln
eller hotell och restaurang. Andelen lagavlonade ar sarskilt hogt bland kvinnor,

lagutbildade och invandrare.
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Den stora 6kningen av arbetstagare med laglonejobb har till stor del att gora med
nedgangen i kollektivavtalens tickningsgrad. Tackningsgraden ar valdigt 1dg i ménga
branscher inom tjanstesektorn. Loneandelen, dvs storleken pa den andel av
produktionsvardet som tillfaller arbetstagarna i form av Ioner och sociala avgifter,
har ocksa minskat starkt sedan 2000-talet pa grund av de laga l16nedkningarna

(Bispinck & Schulten, 2014:12—14; Keune & Tomassetti, 2014:17).

Utvecklingen av de kollektivavtalade lonerna har varit aterhallsam (se figur 7).
Mellan 2000-2013 har de kollektivavtalade lonerna, justerat for KPI-utvecklingen,
knappt okat alls i reala termer. Ett exempel dr mellan perioden 2004—2008 da de
avtalade reallonerna i princip stagnerade. Den storsta 6kningen i avtalade realloner

var under krisaret 2009, vilket berodde pa den laga inflationen.
Figur 7. Utvecklingen av kollektivavtalade och faktiska loner (justerad for KPI), arlig
forindring, Tyskland, 2000—2013.
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Forandringar i arbetstid paverkade ocksa loneglidningen, eftersom allt fler arbetade
deltid, vilket bidrog till en ldangsammare utveckling av genomsnittliga loner per

anstalld.

Det torde vara uppenbart att denna utveckling har bidragit till Tysklands
konkurrenskraft, exportframgangar och arbetsmarknadsunder. Sedan tidigt 2000-tal

har de tyska lonerna vaxt mycket langsammare dn i de flesta andra industrialiserade
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lander. Bispinck & Schulten (2014) menar dock att den mattliga Iloneutvecklingen

inte ensam kan forklara den tyska exportframgangen.

Konkurrenskraft handlar inte bara om priser, utan dven om att producera innovativa
och specialiserade produkter, varor och tjanster med god kvalitet, samt visa
engagemang i affarsrelationer etc. Tillvixten i tysk exportindustri kan darfér bara
delvis forklaras av priskonkurrenskraften. De frimsta anledningarna till
exportframgangen var en okad efterfragan fran nagra av Tysklands handelspartners,
samt en hog produktdifferentiering i manga tyska branscher. Noterbart ar exempelvis
att lonerna i tillverkningsindustrin i snitt har utvecklats 6ver genomsnittet i den tyska
ekonomin. Tillverkningsindustrin har dessutom betalat relativt hoga loner jamfort
med sina konkurrenter i utlandet. Trots att tillverkningssektorn har dragit fordel av
att Ioner 1 andra sektorer varit aterhallsamma, sa kan man inte dra slutsatsen att
tillverkningsindustrins framgangar pa varldsmarknaden huvudsakligen beror pa laga

Ioner (Bispinck & Schulten, 2014:16).
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7 Lagreglerade minimiloner

Ar 2015 skedde ytterligare en stor fordndring i den tyska lonebildningsmodellen i och
med inforandet av en lagstadgad minimilén pa 8,50 euro per timme. Minimilénen
infordes som ett svar pa den fallande fackliga organisationsgraden och den allt storre
1aglonesektorn (Burda, 2016:34). Ar 2014 tjinade mellan 4,8 och 5,4 miljoner
arbetstagare, motsvarande 15-17 procent av alla sysselsatta i Tyskland, mindre &dn

8,50 euro i timmen (Amlinger et al, 2016:2).

Flera branscher hade redan minimiloner reglerade i kollektivavtal som var hogre an
den statliga minimilonen, t ex verkstadsindustrin med runt 13 euro per timme
(Ehmke & Lindner, 2015:23 & 25). Lagstalonerna ar generellt sett hogre i offentlig
sektor, men totalt sett ar Ionerna mer sammanpressade an i privat (Bosch mfl,
2012:1). Sektorn har ocksa krympt. mellan 1990 och 2010 minskade antalet
sysselsatta i offentlig sektor med mer dn 2 miljoner, fran 6,7 miljoner till 4,6

miljoner.

Minimilonen omforhandlas vartannat ar och 2017 héjdes den till 8,84 euro per
timme. Vissa grupper omfattas dock inte av minimilonen, t ex praktikanter, larlingar,
volontérer och fore detta langtidsarbetslosa (under de sex forsta manaderna som
anstalld).

26



8 Slutsatser och diskussion

Den tyska 16nebildningen har forandrats i grunden under senare ar. Fran att tidigare
ha haft en modell som i flera avseenden liknade den vi fortfarande har i Sverige, med
intersektoriell lonenormering, hog tickningsgrad for kollektivavtalen och hoga
ingangsloner, har fallande organisationsgrad hos fackforeningar och arbetsgivare,
minskad tdckningsgrad hos kollektivavtalen, 6kade inslag av serviceavtal och

oppningsklausuler inneburit att en ny lonebildningsregim har etablerats.

Betydelsen av central lonenormering har minskat och har pa ménga omraden helt
forsvunnit. Kollektivavtalen har blivit mindre styrande och lonerna satts i 6kad
utstrackning lokalt pa foretagsniva. Lonetarifferna faststiller ofta endast lagsta
lonerna. Sammantaget har detta lett till en mer aterhallsam loneutveckling och 6kad
lonespridning, vilket i sin tur har bidragit till 6kad konkurrenskraft, tillvaxt och
sysselsattning. Faktum ar att den starka tyska konkurrenskraften idag astadkoms
utan lonenormering och centralisering, till skillnad fran i Sverige. Arbetsmarknaden
har blivit mer av en marknad dar utbud och efterfragan, snarare an kartellsamverkan,

i okad utstrackning paverkar loner och andra villkor.

Tillsammans med de s k Hartz-reformerna i borjan av 2000-talet, med avregleringar,
uppstramade forsiakringssystem, minijobs mm, har den forandrade lonebildningen
bidragit till det tyska arbetsmarknadsundret, med bland de l4gsta arbetslosheten i
Europa, mycket 1ag ungdomsarbetsloshet och 6kad sysselsiattning, men ocksa

vaxande inkomstskillnader.

Den nya arbetsmarknadsregimen har inneburit minskad arbetsloshet, 6kad
sysselsattning, starkt konkurrenskraft och 6kad 16nespridning. Det ar ocksa viktigt att
understryka att den 6kade flexibiliteten och minskade centraliseringen i huvudsak
har astadkommits av parterna, foretagen och lontagarna sjilva, inte genom politiska
ingrepp. Undantaget ar den lagstadgade minimilénen, som innebar ett atertag till

okad reglering och styrning.

En viktig fraga for svenska parter och politiker att fundera over ar vad detta betyder
for svensk konkurrenskraft och vad en likartad utveckling kan forviantas betyda i

Sverige. Aven hir faller exempelvis den fackliga organisationsgraden, om #n frin
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vasentligt hogre nivaer, och sarskilt pa arbetarsidan. I vissa servicebranscher, bland
unga och i storstdderna ar nivaerna langt under 50 procent (LO 2017, Kjellberg
2018). Kollektivavtalens hoga tackningsgrad forklaras alltmer av arbetsgivarnas hoga
organisationsgrad (Karlson m fl. 2014, Arbetsmarknadsekonomiska radet 2018).
Industriavtalets starka l1o6nenormering ar intakt, men har ocksd manga kritiker
(Medlingsinstitutet 2009). Centraliseringen forsvarar relativlonejusteringar och
anpassning till olika sektorers och foretags forutsattningar. Manga anstillda har sméa
mojligheter att paverka sin 16n och méanga arbetsgivare har begransade mojligheter
att anvianda 10n som ett strategiskt verktyg for att utveckla verksamheten. Dessutom
finns ett stort utanférskap bland unga och utlandsfédda som delvis forklaras av att
Sverige har Europas hogsta ingangsloner, dock reglerade i kollektivavtal och inte

genom lagstiftning (Skedinger 2008).

Fragan ir siledes vilka lirdomar som kan dras av den tyska utvecklingen? Ar en
utveckling i denna riktning 6nskvard? Vilken betydelse har avsaknad av en
proportionalitetsprincip i Sverige? Vilka dr nackdelarna? Ar den oundviklig? Om inte,
vad kan parterna gora for att utveckla kollektivavtalens attraktivitet? Och sarskilt:
hur kan de fackliga organisationerna bli mer attraktiva och uppratthéalla sin
organisationsgrad? Behover aven vi i Sverige utveckla en modell med foretagsrad, dar
samtliga anstilldas intressen tillvaratas. Har statsmakten en roll nar det géller att

utveckla forutsattningarna for den svenska partsmodellen? Och i sa fall hur?

Tyskland ar idag Sveriges viktigaste handelspartner — opaverkade lar vi inte bli.
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