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Sammanfattning

Individuell I6neséttning ar ett intressant och aktuellt begrepp som inte har behandlats
nagot markbart i svensk forskning. Lonesattningen ar nagot som berdr alla parter pa
arbetsmarknaden och som ocksa far dess riktlinjer bestamda av parterna da nagon
lagreglering inte finns. Arbetsmarknadens historia har préglat hur den individuella
Ionesattningen ser ut idag. De starkt centraliserade avtalen kom till ett avstannande och
med globala influenser borjade arbetsmarknaden efterstrava en mer individuell struktur.
Trots den avtalsfrinet som rader ar arbetsgivaren begrdansad av diskrimineringslagens
bestammelser samt de tvingande regleringarna i kollektivavtalen.
Diskrimineringslagstiftningen innebér ett férbud mot Ionediskriminering eller att andra
samre anstallningsvillkor ges for en arbetstagare i samma eller likvérdigt arbete som en
annan arbetstagare som &ar av motsatt kon, annan etnicitet, alder och sa vidare. En
arbetsgivare far inte traffa avtal som strider mot ett kollektivavtal denne &r bunden av. De
flesta avtal & minimiléneavtal dér ett avtal om hogre 16n &r giltigt. Daremot kan hogre
16n inte avtalas om det rér sig om ett kollektivavtal som ar ett normalléneavtal.

Individuell 16nesattning ger bade positiva och negativa konsekvenser beroende av vem
som fragas. Viss forskning ger resultat av att individuell I6nesattning ger béttre
forutsattningar for att 16negapet mellan kvinnor och mén minskas, annan ger motsatsen.
Aldre och yngre arbetstagare har en chans att visa sina formagor och talanger med
individuell l6neséttning. Tarifflonesystemet ar inte langre nagot aktuellt pa
arbetsmarknaden. Lonesattande arbetsgivarens subjektivitet &r nagot obotligt. Det gar inte
att utfora en objektiv individuell I6nesattning. Arbetsgivarens personliga beddmning ar i
slutdandan den avgorande faktorn till hur stort I6nepaslaget blir.

Slutsatsen &r att individuell I6nesattning ar ndgot som manga ser med positiva 6gon, men
for att genomslaget och effekten ska bli s bra som majligt behovs det battre och tydliga
I6neséttningsinstruktioner for att hoja den loneséttande arbetsgivarens kompetens i
individuell 16nesattning. | slutdndan ar det bara arbetsgivaren som kan hindra en bra och
korrekt individuell 16neséttning.

Nyckelord: I6nebildning; I6nediskriminering; jamstallda I6ner; individuell 16nesattning;
I6netariffer.



Summary in English

Individual setting of wage rates is of particular interest at the present time, but despite this
interest, there does not appear to be much research on this subject. The setting of wage
rates concerns all aspects of the labour market. Wage rates are not legally regulated but
are set by the labour market itself. The history of the labour market has characterized the
position of the setting of wage rates today. Because of global influences and the
stagnation of strongly centralized agreements, the labour market has tried to work
towards a more individualized structure. Despite the contractual freedom of the labour
market, the employer is restricted by the Act of Discrimination and by the mandatory
rules set in the collective agreement. The Act of Discrimination prohibits wage
discrimination; according to the Act, an employee must not be subjected to discrimination
in pay, or in any way be subjected to worse employment conditions than other workers of
the opposite sex, different ethnicity or age whilst performing the same work. An
employer that is bound to a collective agreement cannot negotiate agreements which are
in conflict with this collective agreement. However, most of the collective agreements are
minimum wage agreements where an agreement of higher wage is valid. On the contrary,
a higher wage cannot be agreed on if the collective agreement is a normal wage
agreement.

There are both positive and negative consequences with the individual setting of wage
rates. Some findings have shown that it provides better conditions for women, namely a
decrease in the wage differences between genders. Other studies have shown the
opposite. With individual setting of wage rates both older and younger employees are
able to show their abilities and talent in their work. The tariff wage system is no longer
common on the labour market. The employer’s subjectivity is something which cannot be
denied as the individual setting of wages cannot be performed objectively. The
employer’s personal judgement is ultimately the key factor in setting the wage.

The conclusion is that individual setting of pay rates is something that many people see in
a positive light. In order to have the strongest impact on fair wage rates the importance
needs to be placed on providing better instructions to raise the employer’s competence in
individual setting of pay rates. Ultimately it falls upon the employer to set accurate and
decent individual pay rates.
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1. Inledning

1.1  Amne | Bakgrund

”... arbetsmarknaden kommer att slas sonder i tva delar. En del med
valutbildade anstallda pa kvalificerade jobb som forhandlar sina l6ner
individuellt och lokalt och en del med okvalificerade jobb som styrs av den
centrala mirkessittningen...” (Jonas Milton, VD for Almega.)*

Det har citatet vacker tankar om hur den svenska modellen har forandrats Gver aren.
Fackforbundens starka position glider sakteligen at det svagare hallet. Fran en helt
obefintlig reglerad arbetsmarknad via centrala forhandlingar till dagens decentraliserade
forhandlingsatmosfar, har den svenska arbetsmarknaden utvecklats genom det senaste
seklet. Det ar inte for inte att diskussionerna ar heta om vart Sverige och dess
arbetsmarknadsmodell ar pa vag. | dagens atmosfar handlar det om att hitta en metod som
motiverar arbetstagarna att prestera det yttersta och samtidigt fa foretaget att bli sa
kostnadseffektivt och Ionsamt som mojligt. Lonen spelar en stor roll for méanniskor. Bade
arbetsgivare och arbetstagare ar djupt fokuserade pa hur stor 16nen ar/blir. Arbetsgivaren
tanker pa hur fordelningen av lénemedlen ska ske sa att foretaget behaller sin uppat
pekande vinstkurva samtidigt som arbetstagaren tanker pa hur mycket 16n den &r vard och
vill ha for att leva ett gott liv. En arbetstagare som star till arbetsgivarens forfogande och
pé sd vis anses anstalld har rétt till 16n. Artikel 157 FEUF? handlar om principen om lika
16n for kvinnor och méan for lika arbete eller likvardigt arbete och i och med att EU-ratten
ar overordnad svensk lag ar denna likaloneprincip géllande for Sverige. Vidare i artikeln
beskrivs begreppet 16n. Begreppet 16n avses enligt artikel 157 i FEUF alla formaner,
saval ersattning i form av pengar som naturaférmaner som en arbetstagare direkt eller
indirekt far av arbetsgivaren pa grund av anstallningen. L6n omfattar alla formaner som
utbetalas av arbetsgivaren oavsett om detta sker med stod av bestammelser i lag,
kollektivavtal, enskilda avtal eller utgor i form av ensidigt reglerade formaner exempelvis
gratifikationer. Det dr arbetsgivarens framsta uppgift och skyldighet att betala ut 16n och
andra eventuella forméner. Regleringen av léner kan ske pé olika satt.® Lénesattningen i
Sverige satts i stora drag mer individuellt idag och hur pass individuell den &r finns det
gott om rum for en diskussion. Mot denna bakgrund har jag valt att presentera hur
individuell I6nesattning har utvecklats och vad den egentligen innebéar for parterna pa den
svenska marknaden.

! Wreder, 2011, Almega vill ha lokal strejkratt.
? Det hette artikel 141 i EG-fordraget innan Lissabonférdraget tradde i kraft.
* Glav4, 2011, Arbetsritt, s. 606 ff.



1.2 Syfte | Fragestallning

Individuell lI6neséttning ar ett begrepp som det pratas mycket om i media och kring
fikabordet. Jag tycker det &r ett intressant och aktuellt begrepp och vill darfor reda ut och
utveckla begreppet. Syftet med den hér uppsatsen ar darfor att beskriva hur individuell
I6nesattning ser ut och har sett ut pa den svenska arbetsmarknaden samt att blicka in i
framtiden hur individuell I6nesattning kan paverka arbetsmarknaden. For att jag ska
kunna presentera amnet pa ett adekvat satt har jag valt att beréatta relativt kortfattat om
den svenska historien och utvecklingen av arbetsmarknaden. Detta &r intressant och
nodvandigt for att pa basta vis forsta dagens individuella I6nesattning.

Jag har valt foljande fragestallning att besvara i min uppsats:

- Hur har den svenska arbetsmarknadens historia och utveckling préaglat dagens
individuella l16neséattning?

- Vilka rattsliga forutsattningar finns det for individuell 16neséttning?

- Vilka hinder/mgjligheter finns det for att fa ett bra genomslag pa den individuella
I6nen annat &n vid nyrekrytering?

1.3 Avgréansningar

Individuell I6nesattning &r ett brett begrepp och som kan presenteras ur manga olika
perspektiv. Med hénsyn till mitt val av inriktning och till kursens syfte har jag valt att
skriva om individuell I6nesattning ur ett arbetsrattsligt perspektiv och ld&mna det
psykologiska, filosofiska, ekonomiska med fler till sidan. Aven ur ett arbetsrattligt
perspektiv finns det manga aspekter att ha med. Jag har valt att studera befintligt material
om &mnet och att endast presentera en viss del av problematiken och mojligheten med
individuell I6nesattning vid den arliga I6nerevisionen.

1.4 Metod och material

Med tanke pa att I6nesattningen i Sverige inte ar lagreglerad och faller pa sitt satt utanfor
gallande svensk ratt maste den har uppsatsen skrivas utifran en metod som tar med de
begransningar som en traditionell juridisk metod innefattar. Den juridiska metoden gar ut
pa att kunna beharska rattskéllelaran, den juridiska argumentationen, den juridiska
begreppsbildningen och systematiken med mera. Den juridiska argumentationen
innehaller en stor mangd olika problem/fragor som lagstiftaren och rattstillampningen
stalls infor. Det galler att ha en sa kallad tyst kunskap som Sandgren forklarar det. Med
den kunskapen kan ett resonemang foras som ligger i utkanten av den juridiska
argumentationen. Detta ar nodvandigt dd det ar omojligt att fora empiriska
undersokningar for varje problem eller fraga. Det ar dven svart att bilda sig en vélgrundad
uppfattning pa grund av alla de faktorer som paverkar dessa sporsmal.* | uppsatsen utgér
jag ifran en rattsdogmatisk metod. Den rattsdogmatiska metoden verkar till synes vara
den mest vanliga nér en réttsvetenskaplig text ska skrivas. Rattsdogmatiken anvénder sig

* Sandgren, 1995, Om empiri och rattsvetenskap, s. 727 f.



i hog grad av analys och systematik av juridiska begrepp. Argumentationen och
begreppsanalysen inspirerar och stdder varandra. R&ttsdogmatiken beskriver gallande
rattsregler pd olika omraden och dessa omradens struktur. Den utvecklar ocksa
standpunkter som rattfardigar och kritiserar olika delar av gallande ratt, pa sa vis
innefattar ~ rattsdogmatiken  véarderande  standpunkter.  Varderingarna  utgor
rattsdogmatikens nddvandiga bestandsdel. Betydelsen for rattsdogmatiken &r nagot
kluven idag. Kellgren och Holm menar att det ar forfattarens uppgift att forklara vad man
sjalv har for tanke med och vilken innebdrd rattsdogmatiken kommer att fa i ens eget
verk.” P4 grund av begransningarna kan denna metod inte anvandas fullt ut i min uppsats
eftersom jag undersoker ett &mne vars kéllor inte helt 6verensstammer med gdllande ratt.
Uppsatsen har en mera rattsvetenskaplig metod dar denna metod vidgas eftersom jag
anvander mig till viss del av empiriskt material.® Rattsvetenskaplig metod inbegriper i vid
mening olika metoder for att analysera ratten. Den juridiska argumentationen star i
centrum for ett typiskt rattsvetenskapligt arbete och empiriska metoder och insikter fran
andra vetenskaper kan ocksé blandas in.” Lonesattningens placering gor det dven tvunget
att utga fran en samhéllsvetenskaplig metod. Sandgren skriver i sin artikel om Dahlberg-
Larsens avhandling fran 1977 dar denne professor menar att ”man borde séka utveckla en
sjalvstandig, icke-dogmatisk form for réttsvetenskap, som studerade den foranderliga
rtten utifran samhillsvetenskaplig synvinkel™®. Dahlberg-Larsen foresprékar en
samhéllsvetenskaplig synvinkel som &r atskild fran rattsdogmatiken. Sandgren beréttar
vidare att professorn 14 ar senare skiljer pa tre former av rattsvetenskap; rattsdogmatik,
empirisk-teoretisk vetenskap (samhéllsvetenskaplig rattsvetenskap) och en praktiskt
orienterad  rattsvetenskap som  kombinerar traditionella synsdtt med nya
samhallsvetenskapliga synsatt.” Samhallsvetenskaplig metod kan delas in i tre olika
tillvagagangssatt; kvalitativa metoder med noggranna observationer, kvantitativa metoder
med fokus pa statistik och en metod som ligger daremellan och som tar hansyn till bade
praktiskt, sociologiskt, psykologiskt, kritiskt med mera.’® Med den har lardomen och
andra professorers erfarenhet av metoden finner jag den samhallsvetenskapliga metoden
lamplig till viss del i min uppsats trots att den avviker fran den rattsdogmatiska metoden.

For att kunna reda ut individuell I6nesattning pa ett sa korrekt satt som mojligt har jag
anvdnt mig av lagar och dess kommentarer. Medbestdmmandelagen och
Diskrimineringslagen ar exempel pa dessa. Min mojlighet till befintlig forskning pa
omradet har varit begrdnsad da det inte finns atskilliga rapporter om individuell
I6nesattning. Detta har tvingat mig att endast referera fran ett fatal kallor ur den generella
litteraturen. Vissa artiklar fran fackligt hall och kollektivavtal har hjélpt mig att analysera
problematiken och majligheten med individuell l6neséttning. For att na en intressant och
stark bild om individuell I6nesattning har jag valt att utféra en telefonintervju med
Almegas VD Jonas Milton. Milton & val insatt i amnet och arbetar med

> Kellgren — Holm, 2007, Att skriva uppsats i rattsvetenskap, s. 46 ff.
® Sandgren, 1995, Om empiri och rattsvetenskap, s. 728.
” Sandgren, 2006, Rattsvetenskap for uppsatsforfattare, s. 39.

® Sandgren, 1995, Om empiri och réattsvetenskap, s. 733 f. se dven Dahlberg-Larsen, 1977,
Retsvidenskaben som samfundsvidenskab.

% Sandgren, 1995, Om empiri och rattsvetenskap, s.733f. se aven Dahlberg-Larsen, 1992, s. 57-73.
10 sandgren, 1995, Om empiri och rattsvetenskap, s. 1043.



I6nebildningsfragor dagligen. Jag vill dven poangtera att angaende kapitel 4 och
effekterna med individuell 16neséttning har jag inte sjalv utfort ndgra matningar utan har
utgatt och forlitat mig pa sekundara kallor. Jag har dock sjalv utfort en mindre utrakning
om lénepaslagen for lektorer vid Ekonomihdgskolan i Lund. Jag har studerat lektorernas
I6ner innan och efter (mars-april) l6nerevisionen 2009. Genom att dela 16neékningen i
kronor med ursprungslonen har jag fatt fram procentpaslaget for varje enskild lektors 16n.
Darefter sasmmanstéllde jag procentpaslagen och fick fram hur manga som foll under vart
procenttal. Det finns ¢ver 300 anstallda vid Ekonomihogskolan och jag har valt att endast
titta pa lektorernas Iéner for att begrénsa det till 103 Iéner. Det ar vissa faktorer som ar
okanda for mig och déarfor ser jag inte undersokningen som en séker kalla utan mer som
en reflektion fran min omgivning.

1.5 Disposition

Uppsatsen ar uppbyggd i kronologisk ordning. Det andra kapitlet handlar om bakgrunden
och utvecklingen till individuell I6nesattning. Hur den svenska arbetsmarknaden
etablerades. Tredje kapitlet behandlar forutsattningarna for individuell I6neséttning.
Begreppet individuell I6nesattning definieras och aktuella lagar fér amnet presenteras. |
kapitel fyra forklaras vilken genomslag och effekt individuell 16neséttning har fért med
sig. Har fortydligas mojligheten och problematiken. | det femte och avslutande kapitlet
gors ett forsok till att besvara mina fragor samt att ge en analys om amnet.

10.



2. LoOnesattningens utveckling

Sveriges arbetsmarknadsrelationer har forandrats markant genom aren. Nér 1734 ars lag
infordes var det svenska samhillet baserat pa produktion inom jordbruk och
hantverksmassig industri. Privilegier och naringsregleringar styrde det radande
standsamhaéllet. De enda regler som fanns om arbetsavtal var sammanfattade i ett kapitel i
handelshalken (kapitel 14). De sa kallade legohjonsregleringarna innebar tjanstetvang for
den egendomslosa befolkningen och nagot utrymme for avtalsfrinet lamnades inte.
Arbetsdisciplinen var vidstrackt. Systemets faktiska funktion var framst att trygga de
hégre politiskt harskande samhallsklassernas tillgang till varor av kvalité till 1&gt pris.** |
foljande kapitel kommer situationen for arbetsparternas forandring att skildras. Fran
avskaffandet av patriarkalismen till framvéxten och utvidgandet av centrala
kollektivavtal.

2.1 Patriarkaliskt samhélle upphdr och liberaliseringen
tar fart

Nar det radde patriarkalism och husbondevalde fanns det ingen arbetsréttslig lagstiftning.
Allt kollektivt agerande for battre anstallningsvillkor var forbjudet.’? | praktiken
bestamde arbetsgivarna mer eller mindre villkoren och arbetstagarna hade ett strukturellt
tvang att félja dess villkor."* N&r skravasendet avskaffades och naringsfriheten infordes
(1848-1864) forsvann forbudet mot organisering och strejk, dessutom ansags det enskilda
anstallningsavtalet som den naturliga avtalsformen.* Svante Nycander férklarar denna tid
for ett rattsligt tomrum for arbetstagarna da det radde ett fritt arbetsavtal dar anstallningar
slots formlést och sades upp utan angivande skél och utan varsel. Det fanns inte heller
nagot forbud mot strejker eller rattsliga hinder fér fackféreningar.”® P4 grund av att
industriella regioner expanderade och behdvde arbetskraft blev kommunikationen béttre
for interna flyttningar samt infordes det mer liberala regler for dessa. Denna
institutionella omvandling inledde en process bort fran patriarkalism och husbondevalde.
Omvandlingen gav oOkade mojligheter for arbetstagarna att flytta och/eller byta
arbetsgivare. Liberaliseringen gav aven effekt till 6kad facklig organisering som i sin tur
medforde mojlighet till fordandrad maktfordelning mellan parterna. Arbetsgivarens
dominerande makt var dock fortfarande orubblig eftersom de enskilda arbetstagarnas

1 Sigeman, Frén legostadgan till medbestammandelagen — om huvudlinjerna i arbetsrattens
utveckling, s. 875 f.

12 Nycander, 2008, Makten éver arbetsmarknaden, s. 17.

13 Sigeman, Frén legostadgan till medbestammandelagen — om huvudlinjerna i arbetsrattens
utveckling, s. 877.

“ Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och Iénebildning pa den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s. 63.

15 Nycander, 2008, Makten éver arbetsmarknaden, s. 17 f.

11.



forhandlingsposition fortfarande var svag. Relationen mellan dessa parter blev successivt
mindre personlig och mer ekonomisk n tidigare."®

Ar 1864 kom néringsfrihetsférordningen och det &r forst genom dessa regleringar som de
liberala frihetsidéerna fick sina rattsliga uttryck. Nu radde det avtalsfrihet och de gamla
statusbetonade forhallandena upphorde. Det skapades en oro for arbetstagarna angaende
deras anstallningsforhallanden och detta blev i sin tur starskottet till kollektiva
sammanslutningar. Néringsfrihetsforordningen har beskrivits som “strejkfrihetens
genombrott i lagstiftningen™’ eftersom férbuden mot koalitioner mellan arbetstagare
upphorde.’® P& s& vis var det bade kapitalistiska foretag och fackféreningar som tillkom
ur naringsfriheten."® Saval fackliga organisationer som kollektivavtal hade brett ut sig i
slutet av arhundradet och 1898 sléts sig ett antal organisationer samman och bildade LO.
Tatt darefter bildade arbetsgivarna SAF. Dessa tva organisationer sl6t det omtalade
avtalet som kom att kallas decemberkompromissen. Detta avtal har till stor del praglat
den svenska arbetsmarknaden och innebdrden ar kortfattat att arbetsgivaren skall leda och
fordela arbetet, far fritt anstélla och avskeda arbetstagare. Féreningsfriheten ska lamnas
okrankt och om en arbetstagares rattigheter anses krankta far denne ta hjalp av sin
fackliga organisation.”’ Trots denna betydande utveckling forandrades inte relationen
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren avsevart mycket. Maktférdelningen var
fortfarande till arbetsgivarens fordel da arbetstagaren var underlagsen sin arbetsgivare.
Vad som kan poangteras i reformens intrade var att det kunde ingas individuella
anstallningsavtal mellan jamlika parter, det radde organisationsfrinet och det fanns en
strejkratt. Denna forandring var grunden for dagens moderna arbetsmarknad. Att
parternas relationer forandrades &r pa grund av de underliggande ekonomiska och
politiska processerna. Det faktum att arbetstagaren inte &r tvungen att acceptera
anstallningserbjudandet ar en viktig maktresurs och det bidrog till fler arbetserbjudanden.
Genom arbetsmarknadens vidgande med hjdlp av en battre kommunikation och
ekonomisk marknadsintegration kunde en arbetstagare lattare forflytta sig mellan olika
arbetsgivare om denna inte var nojd med anstallningsforhallandet. De individuella avtal
som ingicks mellan parterna var bade muntliga och skriftliga. Arbetstagare som anstélldes
tillfalligt hos de storre fabrikerna hade oftast muntliga avtal vilket var den vanligaste
formen. De fastanstéllda erholl dock ett skriftligt avtal. Endera muntligt eller skriftligt
avtal var det arbetsgivaren som forfattade ensidigt. Aven nér individuella avtal sléts var
det vanligt hos storre foretag att enhetliga normer och regler anvéandes. Det hande ocksa
ofta att likadana avtal anvandes till olika arbetstagare. Seder och bruk bestdmde ofta vilka
ordningsregler som skulle rada vid arbetsplatsen och skrivna arbetsreglementen var
ovanliga men syntes mer allt efter som tiden gick.”*

'8 Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och lénebildning pa den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s. 62 ff.

7 Géransson, 1988, Kollektivavtalet som fredspliktsinstrument, s. 87.
18 Glav4, 2011, Arbetsrétt, s. 33.

19 Nycander, 2008, Makten éver arbetsmarknaden, s. 17.

0 Glav4, 2011, Arbetsrétt, s. 34 ff.

2 Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och lénebildning pa den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s. 66 f.
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2.1.1 Loneséattningen forandras

Under tiden fore liberalismens genombrott var normen for lamplig 16n sedvanebestamd.
Under 1700-talet sag staten till att statistik fordes 6ver den regionala I6neutvecklingen.
Staten utfardade dven sérskilda Ionetariffer som skulle anvéndas i anstéllningsavtalen.22
Sedan efter genombrottet blev 16nerna mer marknadsanpassade eftersom l6nen i princip
alltid gjordes upp i samband med att ett anstéllningsavtal ingicks. Det férekom under den
hér tiden ingen statlig I6nereglering. Nar I6nen skulle séttas utgicks det ifran det allménna
I6nelaget och utifran seder och traditioner bildades uppfattningen till vad en skalig 16n
var. Lonen kunde dock variera med hénsyn till den anstalldes skicklighet eller de
ekonomiska konjunkturerna. Det fanns skrivna Ionelistor till viss del men ofta reglerades
inte 16nen skriftligt. Det var dock omstandigt pa de storre foretagen; bruk, sagverk och
jarnvagar, att forhandla individuellt med varje enskild arbetstagare. P4 dessa foretag
forekom det lonetariffer och Iénestater® som i huvudsak var &mnade for internt bruk men
de var kénda for arbetstagarna och kunde darigenom anvandas som underlag nar 16nen
skulle séttas. Lonen kunde besta till den storsta delen av pengar och en mindre del i form
av naturaférmaner, exempelvis livsmedel, tjanstebostader och sjuk- och alderspensioner.
Denna alderstigna avloningsform asyftade att bland annat binda arbetstagarna till
foretaget. Det forekom individuell I6nesattning framférallt inom verkstadsindustrin dar
ackordslon tillampades.* Ackord ir en Gverenskommelse om att arbetstagaren for ett
visst arbetsstycke eller visst arbetsmoment skall erhalla ett visst pris”®. ldag kallas
ackordslon aven for prestationslon. Lonens storlek baseras pa hur mycket en enskild
arbetstagare eller grupp av arbetstagare producerar. Lénen kan bestammas pa olika satt
antingen att en del av 16nen baseras pa tid och den andra delen pa prestation eller direkt
proportionellt mot arbetstagarens prestation. Tidigare var ackordslonen vanligt pa LO-
omradet, da sarskilt inom industrin.?

2.1.2 Kollektivavtalens bekraftelse

Bade fackforeningarna och kollektivavtalen formades forst inom hantverksyrkena och
senare i storindustrin. Kollektivavtalen ansdgs under en langre tid som en
undantagsforeteelse och det var inte forran i slutet av 1890-talet som det ansags som
nagot mer. Det forsta kollektivavtalet ingicks 1869 i Stockholm och det drojde lange
innan bestdmmelserna i ett kollektivavtal uppfattades som rattsligt giltiga. Arbetsgivarna i
hantverksbranscherna accepterade foreningsratten och kollektivavtalsprincipen férst vid
sekelskiftet. Kring denna tid blev kollektivavtalen i storre utstrackning landsomfattande
riksavtal. Det var inte bara fackforeningarna som drev pa i denna riktning utan aven
arbetsgivarna. Arbetsgivarna ville forhindra att inbdrdes konkurrens uppstod mellan olika
foretag angaende den arbetskraft som det radde brist pa. Trots denna utveckling tenderade

?2 Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och lénebildning pa den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s. 52 f.

23 | onestater innebar vad och hur mycket en arbetstagare ska & i kontanter samt i natura for utfort
arbete.

? Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och lénebildning pa den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s.65 ff.

2> Schmidt, 1959, Tjansteavtalet, s. 340.
% Kallstrom — Malmberg, 2009, Anstallningsférhallandet, s. 200.
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manga arbetsgivare att halla en kritisk standpunkt till kollektivavtal och detta gav uttryck
till ett flertal strejker och lockouter. Kraftmétningen mellan fackféreningarna och
arbetsgivarna starkte dock den falang som accepterade den kollektiva organiseringen.
Dessa arbetsgivare sag detta som den enda végen till arbetsfred och till en begransning av
konkurrensen om arbetskraft i framtiden.?” Flera lagstiftningsforsok misslyckades och
det var inte forran 1928 som kollektivavtalet lagreglerades. | denna nya lag bestdmdes att
inte bara parterna utan &ven avtalsslutande organisationers medlemmar skulle vara
bundna. Det reglerades att fredsplikt skulle rada under avtalsperioden, det fick med andra
ord inte ske strejk, lockout och andra kollektiva pé\tryckningséltgérder.28

2.2 Centraliserade |I6neforhandlingar

Kollektivavtalen och fackfoéreningsrorelsen pendlade upp och ner i popularitet.
Medlemsandelen ¢kade och sjonk och téckningsgraden for kollektivavtal varierade.
Kring 1930 var det dock en pik (som varade ldnge) och beroende pa bransch var
tackningsgraden mellan 60-80 procent. Under denna tid hade dven riksavtalen slagit
igenom och innehdll nu Ionebestdmmelser. De beslutande medlemsomréstningarna i
fackforeningarna hade fatt en stor betydelse och utvecklats som institution. Det blev en
sedvana att foérbundets medlemmar skulle godkénna ett riksavtal som avtalats fram innan
det slutligt undertecknades.”

Under 1930-talet véxte en ny industristruktur fram och en nyordning samt institutionell
anpassning tog form pa arbetsmarknaden for att skapa regelverk som garanterade
arbetsfred och aterhallsamma lonekrav. Forutséttning for att institutionerna skulle kunna
forandras var att arbetsmarknadsparterna narmade sig varandra och den sa kallade
Saltsjobadsandan® etablerade sig. Nar denna samarbetsanda etablerade sig och
fordjupades centraliserades arbetsmarknadsorganisationerna. Dessutom centraliserades
I6nebildningen och tio ar senare kom SAF och LO att sta for centrala forhandlingar
sinsemellan.®® Det har sagts att centraliseringen genomférdes pa grund av att man fran
fackligt hall ville fora en solidarisk 16nepolitik med andra ord en l6neutjamnande politik.
Dessutom bidrog detta till att LO lattare kunde samordna l6nerérelserna. En annan viktig
detalj for att lattare kunna fora en I6neutjamnande facklig politik var den successiva
overgangen fran yrkesforbund till industriforbund som skett sedan seklets borjan.
Arbetsgrupper med olika yrken och kvalifikationer kom darigenom att tillhéra samma
fackforbund. | borjan av 1950-talet saknades det ett utarbetat 16nepolitiskt program. Inte
heller arbetsgivarna hade nagon faststalld I6nepolitisk linje. SAF stravade dock ocksa

2" Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och Iénebildning p& den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s. 116 f.

%8 Sigeman, 2010, Arbetsratten — en 6versikt, s. 17.

2% Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och lénebildning pa den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s. 125.

301938 ingicks ett avtal mellan SAF och LO angdende Arbetsmarknadsnamnden,
férhandlingsordningen, regleringen av uppséagning och permittering, tredjeman och stridsatgarder
samt konfliktatgarder mot samhallsviktiga funktioner. Se Nycander, 2008, Makten dver
arbetsmarknaden, s. 74 ff.

31 Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och l6nebildning pa den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s. 147 f.
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efter en centralisering av 16nebildningen for att undvika att konkurrens om arbetskraften
mellan olika SAF-foretag drev upp l6nekostnaderna. Systemet med samordnade centrala
forhandlingar bidrog till att LO och SAF forde I6nepolitiska dverlaggningar tillsammans
till skillnad fran tidigare nar lonepolitiken fordes separat. Lonespridningen var relativt
omfattande mellan olika arbetsgrupper. Mannen tjanade ungefar en tredjedel mer &n
kvinnorna i industrin och manliga industriarbetare tjdnade en tredjedel mer &n manliga
lantarbetare, exportberoende branscher hade ett lagre I6nelage an branscher inriktade pa
den skyddade hemmamarknaden. Att I6neskillnaden bestod berodde delvis pa traditioner
och sedvdnja men dven marknadsldget. Branscher som producerade for
hemmamarknaden kunde lagga lonekostnaderna pa konsumenterna medan branscher som
var utsatta for internationell konkurrens upplevde en stark press att halla kostnaderna
nere. Vad solidarisk I6nepolitik innebar var oklart fram till 1950-talet da en mer precis
innebord formulerades. Den syftade i allmanhet pa en I6neutjamning mellan ovannamnda
branscher och deras arbetstagare men aven pa traditionellt laglénegrupper som kvinnor,
lantarbetare, skogsarbetare med fler.

Under LO-kongressen 1951 diskuterades hur ekonomisk stabilitet skulle mojliggoras
samtidigt uppna full sysselsattning och prisstabilitet. Det var efter att LO-ekonomerna
Gosta Rehn och Rudolf Meidner hade diskuterat I6nepolitiken. De inforlivade den
solidariska lonepolitiken i en stabiliseringspolitik och arbetsmarknadspolitisk strategi och
gav pa sa satt solidarisk lonepolitik en teoretisk forankring. Den sa kallade Rehn-
Meidner-modellen  baserades pa en rollférdelning mellan regeringen och
fackforeningsrorelsen. De fackliga organisationerna skulle ha hand om medlemmarnas
krav pa lonedkningar och staten skulle ansvara for stabiliseringspolitiken. Lonesattningen
fick inte Gverstiga den arliga produktivitetsokningen och I6nen skulle bestammas efter
arbetets art. Genom en skattepolitik som pressade ner vinstnivan i féretagen skulle staten
motverka inflationen. Den harda lénepressen skulle stimulera till rationaliseringar och
foretag med for 1ag produktivitet skulle slas ut. Staten skulle se till att arbetslosa skulle fa
nya anstallningar genom en aktiv arbetsmarknadspolitik.*

De samordnade centrala Ioneférhandlingar som férdes mellan SAF och LO utan avbrott
perioden 1956-1982 utgor ett av kannetecknen for den svenska modellen. Vagen mot
centraliserade forhandlingar var dock lang och slingrig. Trots att dessa forhandlingar
tenderade att 6ka under 1930-talet var det inte forran i 1956 ars avtalsrorelse som
forhandlingsmodellen bestod. Né&r detta system blev en permanent institution innebar
centraliseringen av att I6nerérelserna drevs till sin spets. LO och SAF, och ibland dven
TCO, hade mandat att forhandla & sina forbunds vagnar i Overlaggningarna som
avtalsrorelserna inleddes med. Normavtalen som sléts anpassades darefter branschvis och
lokalt genom forhandlingar pa forbundsniva och lokal niva. Férhandlingarna fordes under
fredsplikt.*®

%2 Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och lénebildning pa den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s. 195 ff.

%3 Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och lénebildning pa den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s. 208 ff.
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2.3 30-talet till 90-talet

De senaste decenniernas héandelser kom till ett lugnare skede mellan 1938 och 1970.
Folke Schmidt kallar detta for “perioden av ett rattssystem i harmoni”**. Under 1970-talet
borjade det handa desto mer och da framforallt i lagstiftningen. Flera viktiga lagar kom
till bland annat lagen om anstéllningsskydd, medbestdmmandelagen och
fortroendemannalagen.*®  Efter lagstiftningens expansion var det inte Kkonstigt att
Arbetsdomstolen (AD) fick stor maltillstromning. Manga av dessa mal pavisade AD:s
rattskipande funktion, exempelvis Bastubadarmélet® som hade stor inverkan pa
omplaceringsratten. Den nya arbetsrattsliga lagstiftningen som nu hade tratt in byggde pa
att kollektivavtal till viss del behévde komplettera lagstiftningen.*” Under 1980-talet var
I6nekraven fran fackligt hall hdga och regeringen forsokte forma fackorganisationerna att
halla kraven nere, detta ledde i sin tur till spanningar mellan LO och socialdemokratin.
80-talet blandades av hdgkonjunktur, hdg inflation och arbetskraftsbrist och detta visade
pa politikens bristande forsok att halla lonekostnaderna nere och spanningarna till LO
fick regeringen att ombildas. 1990-talet blev till foljd av det féregaende decenniet en djup
ekonomisk l&gkonjunktur.® De samordnade centrala férhandlingarna som varit starka
forut borjade under 80-talet att fallera. Sammanhallningen inom LO och SAF bérjade ge
vika efter att inflytelserika forbund ville ga sin egen vag och offentliganstallda gick till
offensiv. Det skedde dven motsattningar inbdrdes mellan olika fackliga organisationer.
Det centraliserade forhandlingssystemet ersattes av temporéra Iosningar som inneholl
blandade inslag av central och lokal 16nebildning. Utvecklingen ledde till en mer flexibel
I6nebildning med Okade inslag av lokal l6nebildning, individuell 16nesattning och mer
motsvarande lénevillkor fér arbetare som tjansteman.*® Samtidigt som de institutionella
forandringarna hade vuxit fram pa lonebildningens omrade, skedde stora forandringar i
ekonomin. Den svenska marknaden hade gradvis blivit mer beroende av den globala
marknaden. Stabiliseringspolitiken som fordes hade fatt bukt med inflationen men
systemet med forbundsforhandlingar hade lett till alltfér hoga l6nekostnadsékningar. Det
var inte forran i slutet av 90-talet som arbetsmarknaden hade fatt en ny vandning och
I6nedkningarna var pa en mer saker niva. Detta ar till grund av bland annat det
industriavtal som slots 1997 genom initiativ fran regeringen och atta stora
industriférbund. Det fordes samtal mellan industrins centrala partsorganisationer om den
industriella utvecklingen, I6nebildningen och kompetensutvecklingen i foretagen. Dessa
samtal Overgick sedan till forhandlingar. Till foljd av industriavtalet inrattades en
partssammansatt industrikommitté med uppgift att folja och framja tillampningen av

3 Schmidt, Fran socialism till l6ntagarmakt, s. 517.

% Sigeman, Frén legostadgan till medbestammandelagen — om huvudlinjerna i arbetsrattens
utveckling, s. 885 ff.

% AD 1978:89, s. 690-712.
% Glava, 2011, Arbetsratt, s. 42 f.

% Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och lénebildning pa den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s. 238.

% Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och lénebildning pa den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s. 268.
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industriavtalet, upprattandet av ett ekonomiskt rad som lépande skulle forse kommittén
med ekonomiskt underlag och rekommendationer med mera.*

2.4 Dagens |6neséattning i Sverige

Det kan ségas att idag har grundnormerna for den kollektiva arbetsrétten inte forandrats
nagot sarskilt sedan trettiotalet. Parterna preciserar sjalv normerna i kollektivavtalen och
detta kan ses som en forklaring till att lagstiftningen inte forandrats. Ett konkret exempel
pa sadan reglering ar att de begransningar av stridsatgardsratten som formades pa
Saltsjobadsavtalets dagar &n i dag finns med i dagens huvudavtal.* Vidare kommer jag
att presentera hur det ser ut idag.

2.4.1 Avtalsfrihet och kollektivavtal

| vart samhalle rader det avtalsfrinet och nar det géller l1ner och andra ekonomiska
anstallningsvillkor &r den legala begransningen néstan obefintlig. Det forekommer ingen
lagstiftning*® och alla forsok till statsinblandning har bemétts med misstro. De politiska
statsmakterna idag klargdr sambandet mellan lénebildningen och den allméanna
ekonomiska utvecklingen, arbetslésheten, ranteldaget etcetera men de haller sig pa den
overgripande nivan och behandlar endast formerna for I6nebildningen. Sa trots att det
saknas konkret lonereglering ar statsmakterna inblandade lite anda. De aktar sig dock for
att lagga sig i de konkreta resultaten.** Lonebildningen anses vara huvudsakligen ett
ansvar for arbetsmarknadens parter och lénen samt sammanhéangande fragor bestams
darfor for de allra flesta arbetstagare inom ramen for en kollektivavtalsreglering. De
grundlaggande reglerna finns i forbundsavtalen och innehaller en narmast heltackande
reglering av befintliga l6nefragor. Forst och framst finns det regler om proceduren som
ska foljas vid en lénerevision och som definierar de lokala parternas roll i I16nebildningen.
De flesta avtalen inom den privata sektorn ger en stor frihet for de lokala parterna att
komma Overens om saval loneutrymmets storlek som dess fordelning pa enskilda
arbetstagare. | MI:s* &rsrapporter delas de lokala parternas inflytande och avtal in i olika
grupper.” | &rsrapport 2010 sammanfattades de lokala parternas méjlighet att péverka
I6neutrymmet och/eller dess fordelning, inom den privata sektorn, till 89 procent av de
anstallda. Inom tjanstemannaomradet &r andelen ndgot hogre an inom arbetaromradet.
Detta kan bero pa de individgarantier*® som begrénsar de lokala parterna handlingsfrihet
vad géller fordelning av l6neutrymmet. Inom offentlig sektor kan de lokala parterna
paverka léneutrymmet fullt ut.*’

0 Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och lénebildning pa den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s. 274 ff.

4 Glava, 2011, Arbetsratt, s. 153.

*2 Med undantag for regler om semester- och sjuklén. | b&da fallen ar dock ersattningarna uttryckta
i procent av lonen och lagstiftaren lagger sig saldes inte i I6nenivan.

* Glav, 2011, Arbetsrtt, s. 606 ff.

* Se kapitel 2.3.3.

* Kallstrom & Malmberg, 2009, Anstéllningsférhallandet, s. 198 ff.

*® Garanterad minsta lsnedkning fér den enskilda arbetstagaren, se avsnitt 4.4.

T MI, 2010, " Avtalsrorelsen och lénebildningen”, Medlingsinstitutets &rsrapport 2010, s. 147 f.
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Forbundsavtalen foreskriver aven vissa lonesattningsprinciper som maste foljas nar de
individuella l6nerna ska bestammas pa lokal niva. I till exempel Teknikavtal Metall star
det att:

”Loneséttningen ska vara differentierad efter individuella eller andra
grunder. Loneskillnader ska vara objektivt och vél motiverade. Lénen ska
bestimmas med hansyn till ansvaret och svarighetsgraden i
arbetsuppgifterna och den anstalldes satt att uppfylla dessa®.”
Jamforligt med avtalet mellan Sveriges kommuner och Landsting och bland andra SKTF.
| det avtalet star det:

”Lonebildning och lénesattning ska bidra till att arbetsgivaren nar malen for
verksamheten. Lonen ska stimulera till forbattringar av verksamhetens
effektivitet, produktivitet och kvalitet. Darfor ska l6nen vara individuell och
differentierad och avspegla uppnadda mal och resultat*.”

Annat viktigt innehall som normalt finns med i forbundsavtalen &r regler om lagsta loner
(minimiléner). Dessa regler far aldrig underskridas genom lokala avtal. Avtalet kan
innehalla skilda minimiléner for olika arbetsgrupper och i vissa avtal forekommer inga
regler om minimiléner. Som det forklaras ovan har arbetsmarknadens parter ansvaret for
I6nebildningen och parterna har en vidstrackt avtalsfrihet nar det géller att utforma
regleringen av 16n. Det som framst kan begrénsa avtalsfriheten ar att det inte far strida
mot diskrimineringslagstiftningen. *°

2.4.2 Medlingsinstitutet (M)

Medlingsinstitutet inréttades i juni 2000.°" Institutet har till uppgift att hantera generella
I6nebildningsfrégor samt att hantera konkreta konflikter.”* Det ska verka for en vél
fungerande 16nebildning och halla sig informerat om avtalslaget pa hela arbetsmarknaden.
| propositionen® anges att medlingsinstitutet bor agera sé att det underlattar for parterna
att ta samhallsekonomiska hansyn. Institutet ska &ven vara statistikansvarigt for
I6nestatistiken och arligen ansvarar de for en rapport om bland annat léneutvecklingen.
Med bred kunskap om férhandlingar och kollektivavtal ska medlingsinstitutet kunna ge
rad och upplysningar till arbetsmarknadens parter.**

8 Teknikavtalet — IF Metall, 2010, 2011, s. 12.

* Huvudoverenskommelsen (HOK) innehaller forhandlingsprotokoll, léneavtal och allménna
anstallningsvillkor samt forslag till lokalt 16neavtal (LOK) mm.

%0 Kallstrom & Malmberg, Anstallningsférhallandet, s. 198 ff.

5! Holke — Olauson, 2008, Medbestammandelagen med kommentar, s. 344.
°2 Glav4, 2011, Arbetsrétt, s. 191.

>3 Prop. 1999/2000:32, s. 43.

% Holke — Olauson, 2008, Medbestammandelagen med kommentar, s. 345.
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3. Individuell I6nesattning —
forutsattningar

| foregdende kapitel kunde vi ldsa om hur grunden lades for den kollektiva arbetsratten
och hur utvecklingen ledde till hur I6nesattningen ser ut idag. | det h&r kapitlet kommer
uppsatsen ta er vidare till hur individuell I6nesattning egentligen ter sig och vilka
forutsattningar det har.

3.1 Individuell I[6nesattning

Lonesattningstrenden gar som sagt mot en mer individualiserad I6nesattning i Sverige.
For att forstd vad det egentligen innebar kommer uppsatsen att vidare beratta vad
individuell 16nesattning betyder och innebar.

Det &r svart att finna en ensidig definition av vad individuell 16nesattning betyder. Graden
av individualitet varierar mellan sektorer, branscher och foretag, till och med mellan olika
avdelningar inom ett foretag. Det kan réra sig om allt ifran forhandlingar enligt
kollektivavtal mellan fack och arbetsgivare pa lokal niva till enskild 6verlaggning mellan
arbetstagare och dennes narmste chef. P4 vissa arbetsplaster forkommer val kanda och
accepterade lonekriterier och lonesamtal pa andra saknas det helt. Det som kan vara
forvirrande nar vi pratar om individuell 16nesattning och individuell 16n &r just detta att
variationen i den praktiska tillampningen varierar mycket. Det paverkar tolkningen av
centrala avtal och utvecklandet av I6nesystem baserade pa nya I6neprinciper. En annan
viktig synpunkt pa den individuella lonesattningen ar att den kan sagas ha tva aspekter, en
vid nyrekrytering och en vid arlig l6nerevision. Det vill sdga vid nyrekrytering spelar
formella meriter s som utbildning och erfarenheter in, medan detta séllan tas med i den
&rliga lénerevisionen nar arbetstagarens duglighet och prestation ska bedémas.*

Om vi ser till de vanligaste I6nekriterierna forkommer ofta begreppet kompetens. Detta
begrepp anvénds nér arbetstagarens prestation och duglighet ska bestdmmas. Med ett
sadant vidstrackt begrepp ar det svart att séga om kompetens &r nagot man skaffar sig
genom utbildning, yrkeserfarenhet, évning av fardigheter och formagor eller om det ar i
form av personliga egenskaper eller kanske rent av en blandning av alltihopa.
Beddmningen av prestation och duglighet & den stora utmaningen nér det géller
individuell l6nesattning. Arbetsgivaren maste ta hansyn till den enskilde arbetstagarens
personliga fardigheter, fsrmagor och egenskaper och tolka dessa pé ett adekvat sitt.”® Se
4.1.1 fér mer om detta.

> Nilsson & Ryman, 2005, Individuell 16n — Idnar det sig?, s. 11.
% Nilsson & Ryman, 2005, Individuell 16n — Idnar det sig?, s. 16 ff.
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3.1.1 Individuell Idnesattningsprocess

Sjalva processen nar individuell 16n ska sattas kan ga till pa olika satt. Det traditionella
sattet i foretag med fackorganisation ar att den som I0nesatter lagger ett forslag for varje
arbetstagare om vad denne bor fa i paslag. Det kan ske med eller utan lonekriterier och
den léneséttande arbetsgivaren kan aven ta hansyn till marknadskrafterna, det vill séga en
arbetstagare som kan latt f jobb pa annat hall och som anses bra for foretaget kan
eventuellt rakna med extra paslag. Bade anslutna och icke anslutna fackmedlemmar kan
sjadlva vélja att forhandla om sin 16n med sin narmsta chef genom det individuella
I6neséttningssystemet. Lonefdrslagen for dem som inte forhandlat sjalva blir granskade
av facket. Ndr parterna sedan &r 6verens skrivs ett lokalt eller individuellt avtal. Det kan
se ut som om den I6neséttande arbetsgivaren har en stor frihet att sétta vilka I6ner som
helst men ofta finns en utarbetad loneprofil som maste iakttas. Lonesattaren maste ta
hansyn till bade Iénebilden i foretaget och fackforeningens synpunkter.’” *® En viktig
aspekt som inte far forglommas ar att oavsett om det finns sammanstéllda I6nekriterier
eller ej handlar individuell 16neséattning om den lonesattande arbetsgivarens personliga
beddémning av vad arbetstagarna gér och hur de gor det.>®

3.2 Ramarna for individuell I6bneséattning

De flesta forbundsavtal foreskriver idag en lokal l6nebildning med individuell och
differentierad I6nesattning. Majoriteten av parterna har en gemensam malsattning om en
Okad I6nespridning. En forutsattning for detta ar att det finns ett I16neutrymme att fordela
lokalt. Ju storre detta utrymme ar, desto mera kan l6nespridningen 6ka. 94 procent av
arbetstagarna omfattas av forbundsavtal som innehaller nadgon form av lokal 16nebildning
med en varierande grad av frihet att disponera éver léneutrymmet.*® En Iénesattande
arbetsgivare maste se till vissa omstandigheter nar denna ska satta en 16n. Det finns ingen
generellt verkande likaléneprincip i svensk arbetsétt, inte heller nagon minimireglering av
I6ner. Det rader en avtalsfrihetsprincip men vad som dock begransar denna gallande
anstéllningsvillkoren &r de férbud mot diskrimineringslagens (2008:567) grunder.®
Dessutom &r avtalsfriheten pa det individuella planet begransad pa grund av
kollektivavtalen och deras tvingande verkan i forhéllande till anstallningsavtalen.®
Foljande avsnitt kommer att behandla MBL och DL pa grund av att det ar framforallt
dessa tva lagar som kan begransa den lonesattande chefen. Under DL kommer det laggas
vikt pa jamstalldhet och alder, ocksa har for att det ar dessa tva faktorer som kan paverka
den individuella I6nesattningen framfor de andra diskrimineringsgrunderna. Jamstallda
I6ner &r ett aktuellt &mne som det debatteras mycket om i media och ar intressant att se
hur detta paverkas av individuell l6nesattning. Det gamla tariffsystemet baserades pa

% Som exempel se: Neu, 1999, Lonen som strategiskt ledningsinstrument — En fallstudie pa
Pharmacia & Upjohn AB, s. 7 f.

%8 Nilsson & Ryman, 2005, Individuell I6n — Idnar det sig?, s. 24.

> Nilsson & Ryman, 2005, Individuell I6n — I6nar det sig?, s. 25.

%ML, 2010, " Avtalsrérelsen och 16nebildningen”, Medlingsinstitutets arsrapport 2010, s. 190.
°! Glava, 2011, Arbetsritt, s. 633.

®2 Glav4, 2011, Arbetsrétt, s. 612.
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alder och erfarenhet inom foretaget, hur det har forandrats och hur levnadsaldern pa
individen paverkar individuell 16neséttning ar ocksa en intressant aspekt att behandla.

3.2.1 Medbestammandelagen — Kollektivavtalen

Reglerna om kollektivavtalens tvingande verkan for de parter som ar bundna av det, utgor
den mest omfattande och praktiskt sett viktigaste begransningen i avtalsfriheten nar det
galler anstéllningsavtal.®® 1 27 § MBL stér det ”Arbetsgivare och arbetstagare som ér
bundna av kollektivavtal kan ej med giltig verkan traffa 6verenskommelse som strider
mot avtalet.” De flesta riksavtal innehaller dock olika bestammelser som ger mojligheter
for de lokala parterna att avtala om lokala avvikelser fran riksavtalet. | riksavtalen
forekommer ofta s& kallade stupstocksregler som innebar bestammelser om vad som ska
gdlla da de lokala parterna inte kommer overens. Anledningen till dessa regler ar att
arbetstagarsidan redan genom riksavtalet har avstatt fran mojligheten att vidta
stridsatgarder och hamnar darfor i underlage i forhallande till arbetsgivaren. De flesta
riksavtal & minimiloneavtal det vill saga att hogre 16n &r tillaten och ofta forutsatt. Detta
ger lokala kollektivavtal och enskilda anstéllningsavtal ratten att traffa avtal som &r mer
formanliga for arbetstagaren. Vissa bestammelser om anstéllningsvillkoren kan dock vara
normerande och dédrav ej avtalsfria. Om riksavtalet ar ett normalloneavtal kan en
lokalavtalad avvikelse i form av en hogre 16n vara ogiltig. Dessa avtal ar dock numera
ovanliga.®*

3.2.2 Diskrimineringslagen (2008:567)

Diskrimineringslagen innehaller bestammelser for att motverka diskriminering och pa
andra sétt framja lika rattigheter och mojligheter pa sju olika grunder. I 1 kap. 18DL &r
foljande grunder uppraknade:

1. Kbn

2. Konsoverskridande identitet eller uttryck
3. Etnisk tillhérighet

4. Religion och annan trosuppfattning

5. Funktionshinder

6. Sexuell l1aggning

7. Alder

Begreppet diskriminering omfattar direkt och indirekt diskriminering, trakasserier som
har i samband med nagon av diskrimineringsgrunderna, sexuella trakasserier och
instruktioner ~ att  diskriminera®. De olika  diskrimineringsgrunderna  och
samhallsomradena har samma innebdrd. Direkt och indirekt diskriminering kommer att
kortfattat presenteras da dessa ar mest relevant for uppsatsen. Direkt diskriminering
innebar att nagon missgynnas genom att behandlas samre &n nagon annan behandlas, har
behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet har

8 Glava, 2011, Arbetsratt, s. 612.

% Holke — Olauson, 2008, Medbestammandelagen med kommentar, s.233ff. se dven Agell —
Malmstrom, 2010, Civilratt, s. 239.

% 1kap. 4§ DL p. 1-5.

21.



samband med n&gon av diskrimineringsgrunderna®. Det vill séga direkt diskriminering
har tre kriterier som maste vara uppfyllda: ett missgynnande, en jamforelse och ett
orsakssamband. Om dessa kriterier &r uppfyllda anses diskriminering foreligga enligt
lagens mening.”’” Indirekt diskriminering innebar att ndgon missgynnas genom
tillampning av en bestammelse, ett kriterium eller ett forfarningssatt som framstar som
neutralt men som kan komma att sarskilt missgynna vissa personer som faller under de
sju diskrimineringsgrunderna savida inte syftet med bestimmelsen, kriteriet eller
forfarningssattet ar berattigat och medlen som anvénds ar lampliga och nddvéndiga for att
uppna syftet.®®

Enligt diskrimineringslagen far inte en arbetstagare utséttas for l16nediskriminering eller
pa nagot satt ges samre anstéallningsvillkor &n en annan arbetstagare som ar av motsatt
kon, annan etnicitet, alder och s& vidare nar de utfor lika eller likvardigt arbete™. Nar
nagon anser sig direkt eller indirekt diskriminerad jamfort med en eller flera
arbetskamrater av motsatt kon eller nagon annan av diskrimineringsgrunderna galler
diskrimineringsforbudet. Det finns dock inte nagon generell rétt till lika 16n for lika eller
likvérdigt arbete utan ldnediskriminering i lagens mening forutsatter att det finns ett
samband mellan den lagre I6nen och nagon av lagens diskrimineringsgrunder. En
jamforelse maste goras mellan olika arbetstagares arbetsuppgifter for att se om
I6nediskriminering forekommer. Om det ar en faktisk jamforelse sa ror det sig om tva
eller flera arbetstagare hos samma arbetsgivare. Om det istallet rér sig om hur en
arbetstagare har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation &r det en
hypotetisk jamforelse. Till foljd av detta kan arbetsdomstolen till exempel se till
forhallandena i branschen i stort eller anvanda allmanna resonemang om rattvisa och
skalighet som jamforelsestandard.”

3.2.2.1 Jamstalldhet mellan mé&n och kvinnor avseende 16n

Det finns dven EU-reglering nar det galler l6nediskriminering. Den sa kallade
likaloneprincipen har hangt med sedan det ursprungliga Romférdraget men dess syfte har
forandrats nagot. Forut var det ett medel att nd malet med en fungerande inre marknad
men idag har det en starkare och sjalvstandigare konstitutionell position. Sedan
Lissabonfordraget tradde i kraft finns likaloneprincipen med i EUF artikel 157 och lyder:
”Varje medlemsstat skall sékerstélla att principen om lika 16n fér kvinnor och man for
lika arbete eller likvidrigt arbete tillimpas.””® Likal6nedirektivet frdn 1975 och
likabehandlingsdirektivet fran 2002 &r nu infogade i det sa kallade recast-direktivet och
syftet med detta direktiv ar

“att sakerstélla att principen om lika mojligheter och likabehandling av
kvinnor och man i arbetslivet genomfors. Darfor innehaller det bestammelser

%1 kap. 4 § DL p. 1.

%7 Géransson et al., 2009, Diskrimineringslagen, s. 37.
%81 kap. 4§ DL p. 2.

%9 Géransson et al., 2009, Diskrimineringslagen, s. 43.
"2 kap.2 §DL p. 1-4.

" Géransson et al., 2009, Diskrimineringslagen, s. 64 f.
"2 Glav, 2011, Arbetsrétt, s. 634 f.
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for att genomfdéra principen om likabehandling i frdga om foljande: a)
Tilltrade till anstéllning, inklusive befordran, och yrkesutbildning. b)
Arbetsvillkor, inklusive 16n. ¢) Foretags- eller yrkesbaserade system for
social trygghet. Det innehaller ocksad bestammelser om faststallande av
lampliga forfaranden fOr att garantera att detta genomférande blir
effektivare.” ™

En viktig del i den svenska diskrimineringslagen &r kapitel 3 och dess regler om aktiva
atgarder for att uppna lika rattigheter och mojligheter. Dessa aktiva atgarder galler for
diskrimineringsgrunderna  kon, etniskt tillh6érighet och religion eller annan
trosuppfattning. Reglerna i detta kapitel syftar till att vara padrivande och mana till ékade
anstrangningar for att bryta konssegregeringen och annan sarbehandling pa
arbetsmarknaden. Fér att uppnd mélet med aktiva tgérder ska arbetsgivaren samverka’
med arbetstagarna. Arbetsgivaren och fackorganisationerna ska sjalva samtala om hur de
aktiva atgarderna ska genomforas. Det finns alltsa inga konkreta regler om hur det ska ga
till utan tanken med denna form &r att samverkan kan anpassas efter foretaget eller
branschens specifika behov. ™

Alla arbetsgivare oavsett antalet anstéllda &r skyldiga att utfora l6nekartldggningar vart
tredje ar. Detta har visat sig framgangsrikt med tanke pa att manga manniskor och
grupper av kvinnodominerade arbeten har fatt sina loner korrigerade efter
karlaggningarna. Arbetsgivare som har minst 25 anstéllda ska dessutom upprétta en
handlingsplan for jamstallda léner vart tredje ar. Lonekartlaggning bestar av att:

“karldgga och analysera bestimmelser och praxis om I6ner och andra
anstallningsvillkor som tillampas hos arbetsgivaren.

Kartldgga och analysera I6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor
9976

arbete som &r att betrakta som likt eller likvardigt.
Syftet med I6nekartldggningen &r att upptéacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i
I6ner och andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och man.”’

3.2.2.2 Alder

En av grunderna i diskrimineringslagen som &r relativt ny ar alder. Bestimmelsen
kommer fran EG-direktivet (2000/78/EG) om inrattandet av en allman ram for
likabehandling i arbetslivet. Direktivet betonar bland annat viken av mangfald inom
sysselsattningen. Idag ar aldersdiskriminering darfor forbjudet i stor utstrackning inom
arbetslivet, det vill saga, arbetsrdtten, arbetsmarknadspolitisk verksamhet och
arbetsformedling. Forbudet mot aldersdiskriminering har flera undantag. Nar
sarbehandling av alder &r tillaten beror pa situationen med samhallsomradena som

"3 Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG om genomforandet av principen om lika
mojligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet (omarbetning), artikel 1.
"3 kap.18§DL.

"> Géransson et al., 2009, Diskrimineringslagen, s. 86 f.
7® Géransson et al., 2009, Diskrimineringslagen, s. 96.
" Géransson et al., 2009, Diskrimineringslagen, s. 95 f.
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omfattas av lagen. Det ar forst nar diskrimineringsforbudet stalls mot undantagen fran
forbudet som den faktiska verkan kan utlésas. Darfor ar undantagens utformning central
for diskrimineringsforbudets praktiska funktion. Exempel pa situationer dar forbudet mot
aldersdiskriminering kan komma att tillampas &r: att arbetstagarens alder anvands som
kriterium for urval vid rekrytering, att pa grund av arbetstagarens alder far denna inte ta
del av information, utbildning och mgjlighet till befordran, att en arbetstagare behandlas
sdmre nar det galler 16n, arbetstider och andra anstéllningsvillkor av skdl som har
samband med &ldern. Néagra andra exempel nar det kan foreligga aldersdiskriminering &r
nar arbetsgivaren utan att uttryckligen ha tagit hansyn till alder fattar ett beslut eller vidtar
andra atgarder som i praktiken eller indirekt innebar att aldern hos arbetssékande eller
arbetstagare far betydelse.”

"8 Géransson et al., 2009, Diskrimineringslagen, s. 35 f.
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4. Individuell Il6nesattning —
genomslag och effekt

| foljande kapitel redovisas hur individuell I6neséttning har etablerats pa den svenska
arbetsmarknaden. Uppsatsen kommer nu att behandla vilka genomslag och effekter som
individuell 16neséttning har fort med sig. Vad som &r viktigt att podngtera ar att foljande
matningar som presenteras i detta kapitel &r tagna fran sekundara kallor och inte
genomfdrda av uppsatsens forfattare. Forutom min egen undersékning som presenteras i
avsnitt 4.4.

4.1 Varfor individuell I6neséttning?

Bakgrunden och utvecklingen av den svenska arbetsmarknaden fortéaljer till stor del
varfor individuell loneséttning har etablerats. Vart samhélle har tenderat att bli mer av
individualistisk art dar individuell kompetens och individuellt ansvar betonas. Kollektiv
behandling &r forlegat och individen vill synas idag och inte bli foretradd eller styrd pa
samma satt som forut. En annan viktig forandring i vart samhalle ar hur produkter och
tjanster produceras, detta galler bade inom privat och inom offentlig sektor. Av detta
kravs det nya Iénesystem som tar hansyn till vad som gérs och framforallt hur det gérs.”

4.2 Positiva och negativa konsekvenser

Den individuella I6nesattningen fokuserar pd den enskilde individens prestation och
duglighet i relation till andra medarbetare. Av denna utfkande I6nesattning har
diskussionen om vad som betecknas som en réttvis 16n tagit fart. Kriterierna for hur 16n
skulle sattas forut baserades pa kriterier sa som alder och erfarenhet, idag ar det mer
komplicerade kriterier som individers egenskaper och férmagor. Dagens
beteendevetenskapliga forskning om arbetsmotivationen poangterar vikten av individens
upplevelse av rattvis 16n. Den grundldggande vérderingen om réttvis 16n ar den samma
hos bade arbetsgivare och anstillda: "Den som gor ett bra jobb ska ha béttre betalt &n den
som gor ett mindre bra jobb”®’. Vad som &r intressant ar vad bra egentligen betyder. De
centrala fragorna har blivit vad ar det som ska bedémas, hur ska det bedomas och av
vem? Av detta kan vi se problematiken eller utmaningen med individuell 16nesattning
eftersom det antagligen finns oerhdrt manga uppfattningar om rattvisa fran alla olika
individer. Arbetsgivaren eller den anstallde tolkar utifran sitt perspektiv, chefen eller
medarbetaren utifran sitt och hog- eller Iagutbildad, ung eller gammal, man eller kvinna
och sé vidare utifrn sitt perspektiv.®* Enligt Pal Carlsson &r det oméjligt att sétta rattvisa

" Nilsson & Ryman, 2005, Individuell 16n — I6nar det sig?, s. 29 ff.
% Nilsson & Ryman, 2005, Individuell I6n — Idnar det sig?, s. 35.
81 Nilsson & Ryman, 2005, Individuell 16n — Idnar det sig?, s. 35 f.
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loner men det gér att striva efter att sétta ratt 16n. Rétt 16n innebédr for Carlsson “en 16n
som inte baseras pa godtycke, utan systematiserade vérderingar, en 16n som avspeglar

bade kraven i arbetet och medarbetarens forméga att uppfylla dessa krav.”®

4.2.1 Subjektivitet

Négon objektiv individuell 16nesattning finns inte utan det ar den lonesattande chefens
subjektiva bedémning, om hur arbetstagarna utfér sitt jobb, som bestammer 16nen®. Det
finns utarbetade och konkreta lonekriterier som innehaller arbetstagares prestation och
duglighet. Dessa begrepp beror som sagt personliga fardigheter, formagor och
egenskaper. Hur prestation och duglighet tolkas och uttrycks i kriterierna varierar fran
verksamhet till verksamhet. Produktion kan till exempel métas i antal salda produkter,
antal order, antal tillverkade felfria produkter och sa vidare. | tjansteproduktion &r det
dock svart att mata prestationer pa samma satt och da de inte ar latta att mata maste de
bedomas. Har kommer begreppet duglighet och skicklighet in. Dessa begrepp gar inte att
rakna pa eftersom de handlar mer om hur nagot gors och inte vad som gors. Bade
arbetsgivare och arbetstagare verkar vara Overens om att duglighet ska paverka
I6neséttningen. | en undersékning gjord gemensamt av LO och SCB anser en majoritet av
medlemmarna i forbunden LO, TCO och Saco att skicklighet (duglighet) ska véga tungt
vid I6nesattningen.® ® Subjektiviteten &r dock svar att undvika men for att underlatta for
den l6nesattande chefen finns det olika metoder att anvanda vid l6nesattningen. Mer om
detta foljer under rubrik 4.3.1.

4.2.2 Jamstalldhet mellan méan och kvinnor avseende 16n

Under september och november 2010 samlades statistik in om hur l6neskillnaden mellan
kvinnor och man sag ut. Medlingsinstitutet sammanférde detta i en rapport och denna
rapport visade att den ovagda® loneskillnaden mellan man och kvinnor var 14,3 procent.
Vidare visade den att genom att ta hadnsyn till skillnader i yrkestillhérighet och
utbildningsniva med mera, en sa kallad standardvagning, var det en loneskillnad pa 5,9
procent. Léneskillnaderna har minskat i alla sektorer mellan 2005 och 2010.%’

Som vi har konstaterat rader det avtalsfrihet och den enda egentliga begransning som den
I6neséttande arbetsgivaren har &r att det inte ska strida mot diskrimineringslagen. En
intressant punkt med hansyn till detta ar hur individuell l6nesattning paverkar
jamstalldheten mellan kvinnors och mans loner. | en undersokning utredd av Granqvist
och Regnér genom Saco framkommer att kvinnor Overlag inte klarar sig sdmre med
individuell l6neséattning. Undersokningen belyser att 16nesamtal spelar en stor roll for
kvinnors 16ner &n for méns l6ner. "Lonesamtalet verkar snarare fungera som ett redskap

8 Carlsson, 2010, Lénesattning, s. 12.

8 Nilsson & Ryman, 2005, Individuell I6n — I6nar det sig?, s. 25.
8 LO och SCB, 2007, Roster om facket och jobbet, s. 43 ff.

% Nilsson — Ryman, 2005, Individuell 16n — I6nar det sig?, s. 18 f.

8 Kvinnors och mans léner jamfors utan att ta hansyn till att de i stor utstrackning arbetar inom
olika sektorer och yrken.

8 Medlingsinstitutet, 2010, Vad sager den officiella l6nestatistiken om léneskillnaden mellan
kvinnor och mén 2010, s. 5 f.
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att lyfta fram kvinnorna som individer, att synliggéra osynliga skillnader, och att
% Grangvists och Regnérs undersdkning ger en
slutsats att med vél fungerande l6nesamtal kan l6neskillnaderna mellan kvinnor och man
komma till ratta och bli jamstallda.®*® En annan &sikt p& den hér fronten &r fran
kvinnoloneforskaren Asa Lofstrom som pépekar att kvinnor och mén maste ha samma
ingangsloner som mannen for att ha en chans att fa samma Iéner som mannen. Om
ménnen ligger lite hogre i l6nelaget an kvinnorna fran bérjan, okar gapet senare.*® Nar
LO-tidningen analyserade olika metoder for att minska I6negapet mellan mén och
kvinnor var asikterna olika om hur individuell 16neséttning paverkar. Jonas Milton, VD
for Almega, tycker att det dr ”En absolut nyckelfraga. Det basta sattet for kvinnor att fa
upp sina 16ner”™ medan Lenita Granlund, Kommunals avtalssekreterare, menar att
individuella 16ner har funnits med i avtalet med SKL sedan 1994 och har ”... inte gett de
effekter vi Onskat. Vi kan varken séga att I6neutvecklingen blivit béattre eller att det blivit
mer jamstallt.”® Jenny Save-Soderbergh har i sin doktorsavhandling® undersokt
konsskillnader vid individuella I6énesamtal. |1 en uppsats av henne skriver hon att
konsskillnader existerar vid I6nesamtal och resultatet av I6nesamtalet. Kvinnor tenderar
att krdva lagre loner an man och fér &ven lagre l6ner an man.* | Save-Séderberghs
doktorsavhandling framgar det att kvinnor begar och far cirka tre procent mindre an man.

motverka statistisk diskriminering

4.2.3 Alder

Innan lonesattningen decentraliserades var det mycket vanligt med det sa kallade
tariffsystemet. Detta system innebar att de fastlagda I6nedkningarna i de centrala avtalen
inte kunde anpassas lokalt varken uppat eller nedat®. Idag ar det ovanligt att lénerna
bestams i tariffer i forbundsavtalen®. Individuell l6neséttning har frambringat en ny
situation for yngre och aldre. Forut bestamdes lonen efter din alder, men genom
individuell 16neséttning har nya kriterier dykt upp och avtalen med tariffloner har minskat
markant. | forhandlingsprotokollet till HOK 10 star det att individuell l6neséttning
motiveras med att aldre inte ska halka efter i léneutvecklingen®. Vid individuell
I6nesattning blir det en fraga om fall till fall huruvida en individ missgynnats pa grund av

8 Granqvist — Regnér, 2011, Kvinnor och man i en individualiserad l6nebildning, s. 28.

8 Granqvist — Regnér, 2011, Kvinnor och man i en individualiserad Idnebildning, s. 28 f.
% Gunnars — Ornerborg, 2011, Kvinnors léner blir kvar pé lagsta niva, s. 30.

% Wreder, 2011, 7 metoder for att minska lonegapet — Vilket &r det basta sattet att minska
I6neskillnaderna mellan mén och kvinnor?, s. 8 f.

% Wreder, 2011, 7 metoder for att minska l6negapet — Vilket &r det basta sattet att minska
I6neskillnaderna mellan man och kvinnor?, s. 8 f.

% S4ve-Soderbergh, 2003, Are women asking for lower wages? Individual wage bargaining and
gender wage differentials.

% S4ve-Soderbergh, 2009, Are women asking for low wages? Gender differences in competitive
bargaining strategies and ensuing bargaining success, s. 15 f.

% Lundh, 2010, Spelets regler — Institutioner och lénebildning pa den svenska arbetsmarknaden
1850-2010, s. 176.

% Sigeman, 2010, Arbetsrétten, s. 176.

% »Centrala parters syn pa forutsittningar for en vil fungerande individuell 16nesittning” 2010,
Forhandlingsprotokoll for HOK 10, bilaga 5, s. 4.
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sin &lder och i praktiken svart att styrka®. Om vi blickar tillbaka till DL och
diskrimineringsgrunden alder sa fanns det som sagt undantag fran forbudet mot
aldersdiskriminering. Ett av de manga undantagen &r att alderskriterier kan forekomma i
kollektivavtal. Dessa kriterier syftar till att framja eller skydda en viss
arbetstagarkategori. Avtalade aldershaserade minimiloner (Iagstaloner, introduktionsléner
eller garantiloner) &r ett exempel, dessa for att motverka I6nedumpning for unga
arbetstagare. Det kan dock handa att de sa kallade lénetrappor som finns i en del avtal
inte ar forenliga med diskrimineringsforbudet, om minimilénen for oerfarna unga
anstallda skiljer sig pa ett markbart satt fran andra nyanstallda som ar nagot eller nagra ar
aldre.*”® | en artikel ur Svenska Dagbladet skriver Per Gudmundson om samarbets- och
intresseorganisationen fér ungdomsorganisationer i Sverige, LSU' och deras syn pé
kollektivavtalen. LSU menar att kollektivavtalen systematiskt diskriminerar ungdomar
och att fackforbunden ignorerar sina unga medlemmar till forman for de &ldres och
etablerades intressen. Enligt artikeln har LSU granskat 10 av kollektivavtalen i de
branscher som har manga unga arbetstagare och alla utom ett ger unga, enbart pa grund
av alder, samre 16ne- eller semestervillkor. Gudmundsson framhéller att i nuvarande
utformning av kollektivavtalen institutionaliseras aldersdiskriminering. Han menar att det
ar skaligt att erfarenhet gynnas men nar detta formas till en lonetrappa baserad pa alder
forlorar individen sin ratt att bedémas fér vad denna kan.'™ A andra sidan kan
aldersdiskriminering eventuellt forekomma dven for aldre. | ett pressmeddelande fran DO
kan det lasas om hur Stockholms universitet erbjod en redaktor att fortsatta pa heltid som
huvudredaktor for nationalutgdvan av Strindbergs samlade verk men eftersom han var
pensionar erbjods en 16n pa 30 procent ersattning for heltidsjobbet. Detta fann DO
aldersdiskriminerande och stamde universitetet. Stockholms universitet bestred detta och
papekade att jobbet som skulle utféras endast var pa 30 procent. Malet ar annu inte
avklarat.'® Det som &r intressant har &r hur pass stor effekt den individuella
I6nesattningen har pa alder. Missgynnar den eller underlattar den for en
diskrimineringsfri arbetsmarknad, mer om detta i ndstkommande kapitel.

4.3 Effekt

Vad individuell I6nesattning har gett for effekt ar nagot som inte gar att faststalla men
nagra olika tendenser kan iakttagas. Genom att studera personer som har samtalat och
forhandlat sin 16n direkt med lénesattande chefen kan vi enligt Saco:s undersokning se ett
satt att komma narmare effekterna av den decentraliserade Iénebildningen'®. 1 féljande

% LSU, 2007, P& olika villkor — En rapport om &ldersdiskriminering av unga manniskor i
arbetslivet, s. 9.
% Goransson et al., 2009, Diskrimineringslagen, s.78f. se dven Prop. 2007/08:95, s. 179.

1001 SU &r paraplyorganisation fér drygt 90 av landets stora ungdomsforeningar. Har samsas allt
frén Sveriges hundungdom och Svenska scoutférbundet till de politiska ungdomsférbunden (utom
Moderata ungdomsforbundet). Tillsammans réknar féreningarna in 700 000 medlemmar.

101 Gudmundson, 2007, Kollektivavtalen gér skillnad p& folk och folk, Svenska Dagbladet 1A,
2007-09-28, Sektion: Ledare, s. 4.

192 pressmeddelande frén DO, 2009-08-24, DO: Erbjudande om lagre 16n till pensionar &r
aldersdiskriminering.

193 Granqvist — Regnér, 2004, Den nya Iénebildningen en forskningsdversikt och analys av
I6nebildningen for akademiker, s. 43.
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avsnitt kommer effekten av individuell 16neséttning vid 16nesamtalet och genom enskild
forhandling att presenteras.

4.3.1 LoOnesamtalet

En anstalld har ratt att fa ett Ionesamtal men kan vélja att avsta. Arbetsgivaren har dock
skyldighet att inbjuda till och padminna om lénesamtal. Chefsjobbet ar ju som sagt att
styra och leda verksamheten.!® Lénesamtalet syftar till att arbetsgivaren och
arbetstagaren ska kunna diskutera den enskilde anstélldes 16neutveckling och arbetsinsats.
Genom ett sadant samtal kan arbetsgivare fa en mer tydlig bild av arbetstagaren. |
I6nesamtalet kan arbetsgivaren beréatta vad denna anser om arbetstagarens insatser och pa
sa vis speglar detta ersattningen som arbetstagaren sedan erhaller. Tyngdpunkten &r att
utvardera vad som har hant det vill séga vad som har uppnatts'®. En anstélld som arbetar
hart och har haft stor betydelse for verksamheten far lénepaslag medan andra som inte
uppfyller samma nivéa stannar kvar p& den redan befintliga 16nen.'® Det bor framgd i
samtalet vad som kravs av medarbetaren for att denne ska far l6neférhojning.
Arbetsgivaren ska &ven kunna motivera varfor eller varfor inte arbetstagaren fick
I6nepaslag. | vissa skrifter och avtal star det att chefer med befogenhet av att satta I6ner
bér fora lonesamtalen.® | Saco:s undersékning framkommer det att det finns ett positivt
samband mellan lénesamtal och manadslon. Sambandet ar statistiskt sakerstallt dven nar
vi tar hansyn till individuella faktorer, arbetsmarknadssektor och yrkesomrade. Dock é&r
den genomsnittliga effekten av lénesamtalet inte storre &n 1 procent, vilket motsvarar
cirka 300 kronor réknat pa den genomsnittliga 16nen vid urvalet. Dessutom sa varierar
I6nesamtalet mellan sektorer. | privat sektor uppgar den till 1 procent men Gver 2 procent
i kommunal sektor och i statlig sektor & den sambandet inte statistiskt sakerstallt.’®® Ett
nytt intressant fenomen i I0nesdttningen &r att de fackliga representanternas roll i den
individuella lonesattningen &r pa vag att omvandlas fran foretradaren och forhandlaren till
coach och trénare infér arbetstagarens Iénesamtal. Om den fackanslutna arbetstagaren ar
missnojd med resultatet av I6nesamtalet kan dven facket ga in och forhandla for
medlemmens rékning. For de flesta arbetstagarna galler det dock att valja att antingen
skota léneférhandlingen sjélv eller att dverlata den till facket.'®

4.3.2 Forhandling

| Saco:s lonebildningsanalys som tidigare namnd framgar det att individer som har
forhandlat med en chef som har mandat att satta 16n har drygt 5 procent hogre manadslon
an de som inte sjalva har férhandlat om sin 16n. Av de anstédllda som har forhandlat med
en icke l6neséttande chef har ndstan 2 procent hogre dn de andra som inte har
I6neférhandlat. Resultaten tyder pa att individer som sjalva férhandlar med sin chef klarar

104 \Wahlstrém, 2010, Lonesamtal och léneséttning, s. 12.
195 Wahlstrém, 2010, Lénesamtal och léneséttning, s. 10.

196 Granqvist — Regnér, 2004, Den nya Iénebildningen en forskningsoversikt och analys av
I6nebildningen for akademiker, s. 45 f.

197 Nilsson & Ryman, 2005, Individuell 16n — I&nar det sig?, s. 25.

198 Granqvist — Regnér, 2004, Den nya Iénebildningen en forskningsoversikt och analys av
I6nebildningen for akademiker, s. 56.

199 Nilsson & Ryman, 2005, Individuell I6n — Idnar det sig?, s. 25.
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sig battre &n personer som inte sjalva forhandlar om sin 16n. Detta resultat géller dven nér
hénsyn &r tagen till faktorer som kon, arbetslivserfarenhet, sektor och yrke (férbund).
Sammanfattningsvis ligger 16neeffekten runt 5 procent vilket motsvarar cirka 1100 kronor
baserat pa en genomsnittslon pa 22000 kronor. Vad som inte far forglommas ar att olika
variabler kan spela roll pa utfallet. Individerna som férhandlar sjalva kan vara vana att
tala for sig sjalv och duktiga pa att formedla sina arbetsinsatser. Vissa av dessa
arbetstagare kanske aven befinner sig pa arbetsplatser som har haft en extra gynnsam
I6neutveckling.*

4.4 Exempel och statistik

En variant av individuell I6nesittning ar att fa olika lonepaslag. Till exempel
medlemmarna i lararforbundet har detta. P& Lérarnas Riksforbunds hemsida gar det att
lasa om “betydelsen av att se I6nepaslagen i procent”. Artikeln de skriver om &r frén 1998
men &r fortfarande aktuell i ar 2011. Artikeln forklarar hur lonerna beraknas genom att
forhandlingarna utgar fran en gemensam pott. Alla anstallda larares I6ner pa en skola slas
ihop och multipliceras med den procentsats som ar faststdlld for den aktuella
forhandlingen. Lararnas Riksforbund ska verka for bibehallen lonespannvidd mellan
lararen som tjanar minst samt mest. Lonepaslagen ska inte vara samma for alla larare.
Hur l6nepotten fordelas beror pa Ionekriterierna som ska finnas lokalt pa skolan och som
foljer de centrala lonekriterier som ar framforhandlade av arbetsgivaren och Lé&rarnas
Riksforbund. Vad som artikeln poangterar ar att det inte ska ges enbart kronpaslag med
fasta belopp till alla larare eftersom detta kan ge negativa konsekvenser likt det gamla
tariffsystemet. Exempelvis 300 kronor ger 2 procent for larare med 15000 kronor i
manaden, 1,5 procent for dem med 20000 kronor, 1,2 procent for de med 25000 kronor
och endast 1 procent for larare med 30000 kronor i méanaden.'* Jonas Milton, VD
Almega, forklarar att arbetsgivarsidan inte vill ha nagra siffror alls men anser det béattre
med procentpaslag. De olika avtalen &r av olika karaktar. Vissa har tariffsystemet andra
en sa kallad lokal l6nebildning. Det finns inga klara riktlinjer om hur stort utrymmet ska
vara. Avtalen ar av olika konstruktioner. LO har till exempel beslutat 2011 att
I6nedkningskravet ska innebéra en 6kning med minst 3,5 procent och minst 860 kronor
per ménad och heltidsanstalld'*?. Har du 15000 kronor i ménaden s ar 860 kronor ganska
mycket, nédstan sex procent, medan 860 kronor for en som har 25000 kronor inte lika
mycket, endast tre procent. LO har detta for att utjamna lénerna. LO-avtal har en sa
kallad individgaranti som inte gillas av arbetsgivarsidan. Akademikerna anvander
daremot procentpaslag istallet pa grund av att en som tjanar mycket ocksa ska ha chans
att 6ka sin 16n.2 Individgarantin kan antingen vara garanti om ett lagsta belopp vid varje
revisionstidpunkt eller en garanti om att I16nen ska ha ¢kat med ett angivet belopp vid
avtalsperiodens slut eller vid andra i avtalen bestamda tidpunkter. Ett generellt paslag blir
med automatik en individgaranti. | avtal med tariffléner eller endast generella paslag ar

19 Granqvist — Regnér, 2004, Den nya Iénebildningen en forskningsoversikt och analys av
I6nebildningen for akademiker, s.52 f.

11 jansson, 1998, Betydelsen av att se Iénepaslagen i procent.
12| O:s hemsida, 2011-09-05, LO-styrelsens beslut om lénekrav.
3 Milton, Jonas, telefonintervju den 10 oktober 2011.
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individgarantin 100 procent.'* Milton forklarar att arbetsgivarsidan tycker att det ska

vara mer som i USA med en utpréglat lokal 16nebildning dér foretaget helt sjalva satter
I6nen pé sina anstallda och far vlja fritt vilken spridning de vill ha.'*®

| min egna mindre undersokning av I6nepaslagen for lektorer vid Ekonomihdgskolan,
Lund, framgar det att de flesta fick ar 2009 ett paslag mellan 5.3 — 6,5 procent. Av 103
lektorer var lonedkningsspannet mellan 0 — 9,6 procent. 76 stycken lag mellan 5 — 7
procent. Det var atta stycken som inte fick nagot alls och 17 stycken som fick dver 7
procent. Av denna till synes simpla undersokning framgar det dock att
I6nepaslagsintervallet inte skiljer sig markant men att det verkar finnas en standard som
avviks i pakallade fall. Vad som maste ta hansyn till och vad som inte framgar i studien &r
hur stor budget den loneséttande chefen har att rora sig med. Anledningen till de relativt
lika procentpaslagen kan vara till anledning av en begransad budget. Det gar inte att
fastsla i det har fallet hur individuell l6nesattning har fallit ut. Det kan finnas faktorer som
inte framgar men som exempelvis r avhangiga tidigare sérskilda uppdrag.*®

Ml:s &rsrapport om 2010 &rs avtalsférhandlingar'’ resulterade i en tydlig nedvaxling i
I6nedkningstakten  jamfort med foregdende avtalsperiod. Emellertid  innebar
avtalsrorelsen ett Okat inslag av lokal l6nebildning och mindre av individgarantier.
Dessutom blev avtalen mer dispositiva.*®

14 M1, 2010, ”Avtalsrérelsen och 16nebildningen”, Medlingsinstitutets &rsrapport 2010, s. 153.
15 Milton, Jonas, telefonintervju den 10 oktober 2011.
110 5 pilaga 1 for utrakning.

1172007 var det hégkonjunktur men det vande snabbt 2008, forra avtalsrorelsen blev for dyr och
genom detta resulterade 2010 ars avtalsforhandlingar i en nedvéxling i I6nedkningstakten.

18 M1, 2010, "Avtalsrérelsen och 16nebildningen”, Medlingsinstitutets arsrapport 2010, s. 135.
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5. Analys

Arbetsmarknaden har i manga ar praglats av den fackliga atmosfar som figurerat det
senaste seklet. Nar legostadgan forsvann och den arbetsréttsliga lagstiftningen tog fart
bredde den kollektiva réatten ut sig. Det drojde innan kollektivavtalen blev accepterade
fullt ut. Det var framforallt genom kraftmatningar mellan arbetsgivare och
arbetstagarorganisationer som till sist ledde till att kollektivavtalen lagreglerades.
Kollektivavtalen har haft en betydande inverkan pa lonesattningen pa arbetsmarknaden.
Den centraliserade makten varade langt in pa 80-talet, men bérjade sen tunnas ut.
Loneséttningen som bestod av Ionetariffer och lonestater fick en &ndrad skepnad och
individuell 16nesattning borjade véxa fram.

Syftet med den har uppsatsen &r som sagt att beskriva hur individuell 16nesattning ser och
har sett ut pa den svenska arbetsmarknaden samt att blicka in i framtiden om hur
individuell 16neséttning kan paverka arbetsmarknaden. Efter att ha studerat litteratur om
amnet, foljt diskussionen om individuell l6neséttning i media samt ha tagit del av
lagtexterna kan det konstateras att individuell I6neséttning ar nagot som inte ar tillrackligt
utforskat. Detta ar nagot forvanansvart med tanke pa hur manga, enligt mig, som pratar
om det och efterfragar denna typ av l6nesattning. Trots fa tidigare efterforskningar och
empiriskt sakerstallda undersokningar kan svar ges till uppsatsens fragestallningar. En
diskussion samt analys kommer att foras for att besvara fragorna sa adekvat som mojligt.
Fragestallningen som uppsatsen bygger pa ar: Hur har den svenska arbetsmarknadens
historia och utveckling praglat dagens individuella l6nesattning? Vilka rattsliga
forutsattningar finns det for individuell 16nesattning? samt Vilka hinder/méjligheter finns
det for att fa ett bra genomslag pa den individuella 16nen annat &n vid nyrekrytering?

5.1 Hur har den svenska arbetsmarknadens historia och
utveckling praglat dagens individuella I6nesattning?

Vad som har lett till att individuell l6neséttning véaxte fram under 80-talet kan ha manga
forklaringar. Under 1700-talet var det sedvanebestdmd 16n med statliga tariffer det
forekom dock en variation i 16nen med hénsyn till arbetstagarens skicklighet och de
ekonomiska konjunkturerna men hur pass individuell den var i var bemarkelse é&r
diskutabelt. Inom verkstadsindustrin forekom det sd kallad individuell loneséttning
genom att ackordlon tillampades. Just ackordlén kan vara en effekt till individuell
I6neséttningens utvidgande. Ackordlon fungerar som en morot for arbetstagaren dar
denne motiveras till att prestera. Desto béttre prestation pa kort tid ju hogre lon.
Individuell I6nesattning bygger till vis del pa att motivera arbetstagaren till att prestera
och jobba hart for att i sin tur visa den lonesattande arbetsgivaren hur bra och driven den
ar. Beteendevetarforskningen poédngterar vikten av en réittvis 16n for arbetstagaren ”Den
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som gor ett bra jobb ska ha bittre betalt &n den som gor ett mindre bra jobb”™® dock
verkar det inte finnas nagot som tyder pa att I6nen &r den avgdrande motivationsorsaken
till arbetstagarens 6kade prestation utan har spelar andra faktorer in. Trots att tarifflénerna
inte ar vanliga idag forefaller syftet med dessa dnnu hanga kvar. Det ma vara starkt att
pasta att de kron- och procentpaslagen som ibland tenderar att bli statiska ligger till
bakgrund i tariffsystemets grund men det ser onekligen ut sa. Vikten av procentpaslag
som bade Almega och Lérarnas Riksforbund poangterar kanske grundar sig i det gamla
tanket med tariffsystem. Individuell I6neséttning foresprakas men att helt slappa foten
fran det gamla systemet forefaller svarare an trott.

Nar kollektivavtalen fick sin bestaende pik kring 1930 och tackningsgraden var mellan 60
— 80 procent, borjade riksavtalen sld igenom med faststallda l6nebestammelser. Det
skapades ett regelverk som garanterade arbetsfred och aterhallsamma lonekrav. SAF och
LO kom att halla centrala forhandlingar sinsemellan och perioden med den starka
fackliga atmosféren var i sitt esse. Anledningen till att centrala férhandlingar inleddes var
att en solidarisk politik, 16neutjamnande politik skulle féras. Hur detta system kunde
fallera och hur individuell I6nesattning kunde etableras pa arbetsmarknaden ar for manga
en gata. Emellertid finns det tendenser som pekar pa den globala faktorn. Med en ny
konkurrens utanfor Sverige och med omvarldens inverkan pa den svenska marknaden
ledde I6nebildningen till flexibilitet. Ytterligare en orsak till att de samordnade centrala
forhandlingarna blev farre ar de forsamrades sammanhallningar mellan forbunden inom
LO och SAF.

En annan potentiell anledning till att individuell I6nesattning vaxte fram dr manniskans
jakt efter att bli sedd som en individ. Det kollektiva tanket ar férlegat och véstvarlden,
framforallt USA, influerar med den individuella manniskosynen. Det &r inte for inte som
medlingsinstitutets arsrapport visar pa okat inslag av lokal l6nebildning.

5.2 Vilkarattsliga forutsattningar finns det for individuell
|6nesattning?

| vart samhalle rader det avtalsfrihet och det férekommer ingen lagstiftning om
Ioneséttningen.  Lonebildningen anses vara huvudsakligen ett ansvar for
arbetsmarknadens parter. Individuell 16nesattning forekommer i de flesta kollektivavtal
men tolkningen varierar fran avtal till avtal. Pa vissa arbetsplatser forekommer val kanda
och accepterade I6nekriterier och I6nesamtal pa andra saknas det helt. Individuell
Ioneséttning kan ge uttryck till en 16n som satts helt individuellt efter individens
prestation och kompetens. Det forefaller inte riktigt sa i verkligheten. Den léneséttande
chefen far avtala fritt men ar begransad till den del att det inte far strida mot
diskrimineringslagen och bestdammelser i kollektivavtalen kan ha tvingande verkan som
inte far inskrankas. Enligt diskrimineringslagen far inte en arbetstagare utsattas for
I6nediskriminering eller pa nagot satt ges samre anstallningsvillkor &n en annan
arbetstagare som &ar av motsatt kon, annan etnicitet, alder och sa vidare nar de utfor lika
eller likvérdigt arbete. Det finns ingen generell ratt till lika 16n for lika eller likvardigt
arbete med det far inte finnas ett samband mellan den lagre 16nen och nagon av DL:s

119 Nilsson & Ryman, 2005, Individuell I6n — Idnar det sig?, s. 35.
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grunder. Arbetsgivaren maste dessutom utféra en lénekartlaggning far att upptacka,
atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16ner och andra anstéllningsvillkor mellan
kvinnor och mén. Individuell 16nesattning ar enligt Saco:s rapport en forutsattning for att
fa jamstéllda I6ner mellan man och kvinnor. Den traditionella kvinnosynen kan har
tillintetgoras genom att kvinnor far chans att visa hur bra de &r vid I6nesamtalet. Detta har
dock ifragasatts av bland annat Save-Soderbergh som hanvisar till sin egen undersékning
dar det framgar att kvinnor tenderar att krava lagre léner &n man och far aven lagre loner
an man. For att individuell l6nesattning ska kunna ske fullt ut galler det att den
Ionesattande chefen kan se till individen som arbetstagare. Om det exempelvis ror sig om
en tystlaten kvinna som inte gillar att synas men som gor ett fantastiskt arbete och utfor
allt det hon ska med noggrannhet, ska chefen uppmérksamma detta utan att hon ska
behova fjaska/skrika hogt eller allmant ta plats. Galler det istéllet en yngre som faktiskt
utfor ett battre jobb an en éldre ska den yngre ocksa fa majlighet att fa en anpassad 16n.
Det aldre sattet med alder som I6nemotivation ger inte utrymme till individuell
I6neséttning. De réttsliga forutsattningarna innebdr en viss problematik for individuell
I6nesattning.  Diskrimineringslagen  ar ett maste i  dagens  samhaille.
Kollektivavtalsbestammelserna i MBL hindrar till viss del men med en
samhallsutveckling av individualitet ser framtiden ut pa att bjuda pa ytterligare
forandringar inom kollektivratten.

5.3 Vilka hinder/mdjligheter finns det for att fa ett bra
genomslag pa den individuella [6nen annat an vid
nyrekrytering?

Nér en arbetstagare borjar ett nytt jobb finns det oftast utrymme for férhandling om
ingangslonen. Viss forskning tyder pa att om inte kvinnor, for lika eller likvardigt jobb,
innehar samma ingangslén som mannen okar I6negapet senare mellan dessa. Hur det ter
sig vid lénerevisionen &r oklart men troligtvis liknande om forskningen stammer. Ml:s
rapport visade pa en ovagd Ioneskillnad 2010 med 14,3 procent och en standardvagd
I6neskillnad med 5,9 procent. Den ovégda siffran & mer komplicerad det ar darfor svart
att sdga vad den egentligen skulle ange fér nummer dock borde standarvégningen ange 0
procent. Hur individuell I6nesattning paverkar jamstalldheten &r det manga som yttrar sig
om. Nar LO gjorde sin analys om hur I6negapet mellan kvinnor och méan skulle minskas
menade Milton att individuell I6nesattning ar nyckeln till kvinnor att fa upp sina léner.
Granlund var dock inte nojd och tyckte inte individuell I6neséttning hade gett de dnskade
effekter som efterfragats. Det &r intressant att med en sadan jamstélldhetsutveckling som
Sverige faktiskt besitter och med en val formulerad diskrimineringslag att det anda
forekommer ett 16negap mellan méan och kvinnor. Vad individuell 16nesattning ger for
effekt for jamstalldheten ar inte enligt mig inte tillrackligt utforskat. Onskvart vore att alla
framtida undersdkningar stdimmer Gverens med Granqvist och Regnérs rapport. Om alla
Iénesamtal fungerade som ett redskap att lyfta fram kvinnorna som individer och
motverka den l6nediskriminering som existerar ser jag inget bekymmer med individuell
I6nesattning. Vad som dock kan hindra en val fungerande individuell 16nebildning &r den
I6neséttande arbetsgivarens subjektivitet. A andra sidan gar det inte att sétta 16n objektivt
for da hamnar vi tillbaka i tarifftrasket. Nar arbetsgivaren ska sétta 16n finns det for det
mesta utarbetade och konkreta kriterier som innehaller arbetstagarens prestation och
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duglighet, det vill sédga personliga fardigheter, formagor och egenskaper. Med
I6nekriterier eller ej sa ar det likval arbetsgivaren som satter I6nen efter sin personliga
beddmning om vad arbetstagarna gér och hur de gor det.

Individuell l6nesattning har gett en ny situation for dldre och yngre. De aldershaserade
tarifflénerna ar nastan borta och I6neséttningen skapar nya forutsattningar for ungdomar
och &ldre. | HOK 10 motiverades individuell I6nesattning med att aldre inte ska halka
efter i loneutvecklingen. Hur det paverkas for unga &r en annan fraga. |
diskrimineringslagen sa finns det undantag fran forbudet mot aldersdiskriminering
exempelvis aldersbaserade minimiloner for att motverka I6nedumpning for unga
arbetstagare. LSU har framhallit att kollektivavtalen systematiskt diskriminerar ungdomar
genom att ungdomarna erhaller samre I6nevillkor. Att kollektivavtal institutionaliserar
aldersdiskriminering &r tillsynes en hard attack mot den kollektiva ratten. | det stora hela
ar det svart att saga om individuell I6nesattning har missgynnat en arbetstagare pa grund
av sin alder, det blir en fraga som maste studeras fran fall till fall. Den lonesattande
chefens personliga beddmning &r &ven har en avgdrande del. Det &r av oerhord vikt att
chefen ser till arbetstagaren som individ och uppmérksamma dennes personliga
fardigheter, formagor och egenskaper. Det finns inget som talar emot att en yngre
arbetstagare med alla forutsattningar ska erhalla en samre 16n for sin alder.

For att individuell loneséttning ska fungera bra vid ldnerevisionen behovs ett
uppgraderande i de loneséattande arbetsgivarnas kompetens. Lonesamtalet &r en av de
viktigaste faktorerna for att individuell 16nesattning ska fungera. Har kan arbetstagaren
beratta vad den har gjort och hur mycket den &r vard i lonepaslag. Det galler att
arbetsgivaren har god kdnnedom om arbetstagarens kompetens och prestation for att
kunna satta ratt 16n trots arbetstagarens eventuella bristande prestation vid I6nesamtalet.
Arbetsgivaren maste lagga ner energi och vilja att lara kanna sin personal. Vid ett stort
foretag ar det av vikt att den lonesattande arbetsgivaren kan forlita sig pa underordnade
chefers kannedom om personalen. Traditionella negativa asikter pa exempelvis kvinnors
kapacitet maste helt lamnas till historian.

Individuell l6nesattning efterfragas i manga kollektivavtal men om arbetstagarna far
samma eller mycket likt l6nepaslag kan det diskuteras om individuell l6nesattning &r
endast lapparnas bekannelse. Motiveras lonepaslaget att det ar utfort individuellt ryms det
inom kollektivavtalet och darfor giltigt, men hur pass individuellt det &r kan lamnas for
diskussion. Lektorerna vid ekonomihdgskolan fick individuella paslag men det fanns
skillnader som var svara att iakttagas.

5.4 Avslutande kommentar

Hur har da individuell I6neséttning fallit ut pa arbetsmarknaden? Ja sett till hur populart
det har blivit och hur utvecklingen leder mot ett allt mer individuellt samhéalle med
mindre facklig paverkan gar det inte sdga nagot annat an bra. Det har dock sina brister
som snart kommer att uppmarksammas mer om inte storre krav stalls pa den lonesattande
arbetsgivaren. Om inte individuell 16neséttningen utvecklas kan Miltons uttalande om att
arbetsmarknaden kommer att slas sonder i tva delar bli ett faktum. Med hogre krav pa
arbetsgivarens kompetens rorande individuell I6nesdttning och med battre
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I6neséttningsinstruktioner kan individuell 16neséttning sdkerligen leda till en positiv
samhéllsforandring och eventuell sudda ut 16negapet mellan méan och kvinnor. Vi ar dock
inte dar &nnu men i det stora hela ar vi pa god vag. For att begreppet individuell
I6neséttning verkligen ska vara individuellt fullt ut ar det bara den léneséttande chefen
som kan hindra. For vad vi inte far forglomma ar chefens subjektiva beddmning och
dennes rétt att bestamma I6nen.
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