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Forord

Goda kunskaper om lonebildningen dr av stor betydelse for att forsta
svensk ekonomi. Loneglidning och inflation, utbud och férdelning av
arbetskraft samt den personliga och den funktionella inkomstférdel-
ningen paverkas alla av hur lonebildningen gar till. Vid institutet har
arbetsmarknad, 16nebildning och inkomstférdelning ldnge varit ett viktigt
forskningsfilt. Forfattaren, Professor Anders Klevmarken, fullféljer
med denna skrift sina tidigare arbeten om lénebildning och 16nestruktur.
Kunskaperna om arbetsmarknaden maste byggas upp genom studier av
enskilda foretag och arbetstagare och med hidnsyn till de institutionella
forhallanden som rader. Den foreliggande skriften kombinerar ingdende
information om den lokala lonebildningen med statistik om nationella
forhallanden. Den dr ocksad unik i sin jamforelse mellan den svenska och
den amerikanska arbetsmarknaden.

Atskilliga personer har bidragit till skriften. Tack riktas i forsta hand till
de amerikanska foéretag och organisationer som stéllt sig till féorfogande
for intervjuer. En stor del av forskningsarbetet utfordes vid The Institute
for Social Research, University of Michigan, som beredde forfattaren en
stimulerande arbetsmiljo som gastforskare. Den statistiska byran vid
Svenska Arbetsgivareféreningen har varit mycket tillmotesgdende med
statistiska uppgifter. Flera personer har bidragit med konstruktiv kritik.
Sarskilt tack riktas till Greg Duncan, Karl-Olof Faxén, Siv Gustafsson,
Anders Kristoffersson och Barbara Mikelson. Inom institutet vill jag spe-
ciellt nimna Bertil Holmlund och Anders Bjorklund.

Stockholm i december 1982

Gunnar Eliasson
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1 Inledning

Det dr en vanlig forestdllning, att den i hog grad organiserade svenska
arbetsmarknaden, med centrala forhandlingar och starkt fackligt infly-
tande bade centralt och lokalt, har resulterat i sm& genomsnittliga 16ne-
skillnader och liten individuell 16nespridning. Ett annat resultat skulle
vara en lonebildning, som endast med svarighet anpassar sig till mark-
nadsmaissiga fordandringar. Som jamforelsenorm anvidndes inte sillan
USA, vars arbetsmarknad uppfattas som huvudsakligen styrd av »mark-
nadskrafterna» och med en lonespridning som vida Overstiger den svens-
ka. Forestillningen om den fria amerikanska arbetsmarknaden 4r emel-
lertid endast delvis korrekt. Det &r inte heller sjdlvklart, att den hoga
organisationsgraden och férhandlingsverksamheten i Sverige hindrar en
marknadsmaissig utveckling av lonerna. Marknaden kan mycket vl
tdnkas arbeta genom de institutioner vi har. Det skulle till och med kunna
hivdas, att den omfattande informationsinsamling, som &r férknippad
med forhandlingsverksamheten och som ticker stora delar av arbets-
marknaden och i stor utstrackning dr gemensam fOr parterna, snabbare
formedlar kunskap om foriandrade marknads- och léneférhallanden dn
vad en mindre organiserad »fri» arbetsmarknad férmar gora.

Denna skrift bestar av tva delar. Den forsta beskriver hur l6nebildningen
gar till i amerikanska foretag. Underlaget utgor ett antal intervjuer under
1980/81 med loneadministratorer i storre foretag och konsultféretag samt
med representanter foér organisationer och fackféreningar. Urvalet av
foretag gjordes sa, att olika typer av foretag skulle bli representerade,
men det &r inte ett slumpmassigt urval. Det finns darfoér en risk for skeva
generaliseringar. For att reducera denna risk har intervjumaterialet kom-
pletterats med material fran andra undersdkningar och fran litteratur om
den amerikanska arbetsmarknaden.

Vissa jamforelser gors med hur l6nebildningen gar till i Sverige. Tidigare
har denna bl a studerats av Hart & Otter (1973) i en sociologisk undersék-
ning av den lokala lonebildningen for arbetare och tjdnstemidn och av



Viktorin (1973), som gjort en ingdende genomgang av forhandlingar och
avtalstexter for privatanstédllda tjanstemdn och arbetare, huvudsakligen
ur juridisk synvinkel. En ekonomisk och statistisk analys av lénebild-
ningen for privata tjdnstemdn finns i Klevmarken (1980) och for de
offentliganstdllda i Gustafsson (1976). En Oversikt av forhandlingar,
l6nesystem och statistik for hela den svenska arbetsmarknaden ges i Gus-
tafsson (1978). En uttémmande beskrivning av méngfalden av I6nesys-
tem for arbetare finns dnnu ej, utan man ar hianvisad till avtalstexterna.

Den andra delen av denna skrift, kapitel 5, 4r en studie av lonere-
lationerna mellan olika yrken och deras forandring, samt en analys av
loneskillnaderna mellan &lders- och utbildningsgrupper. Aven i detta fall
gors jamforelser mellan Sverige och USA.

For en ekonom ar det naturligt att se 1onen som ett pris bestdmt pa mark-
naden av utbudet och efterfrigan pa arbetskraft. En sociolog kanske
anldgger ett mer historiskt perspektiv och ser lonerelationerna som fram-
vuxna ur dldre tiders sociala skiktningar. Férhandlaren och léneadminist-
ratdren ar slutligen mer bendgen att se lonestrukturen som ett resultat av
forhandlingsverksamhet och loneadministrativa atgdarder. For att forsta
varfor vi har de 16nerelationer som nu kan observeras, varfor de skiljer
sig mellan olika ldnder, och varfér de fordndras i den ena eller andra rikt-
ningen, behover vi formodligen utnyttja alla dessa betraktelsesidtt. En
teori med sadan riackvidd finns dock dnnu ej.

Marknaden verkar inom och genom de institutioner och den administra-
tiva organisation som finns, men dessa 4r i sin tur beroende av hur mark-
naden utvecklas. Sociala, ekonomiska och tekniska foérhallanden i sam-
héllet bestammer arbetsmarknadsorganisationernas uppbyggnad och
agerande, arbetsmarknadslagstiftningens utformning och de léneadmi-
nistrativa systemen. Arbetsmarknaden &r ett mycket komplicerat samspel
mellan alla dessa faktorer. Det 4r darfér mycket svart att analytiskt sir-
skilja effekterna av vissa institutionella forhallanden pa lonerelationerna
fran vad vi nagot ospecificerat kallar marknadskrafterna. Svérigheterna
accentueras av, att lonerelationerna fordndras forhallandevis langsamt.
Vigen till en bittre forstaelse av dessa sammanhang ar lang, Denna skrift
bidrar dels med en beskrivning av de institutionella foérhallandena i USA i
jamforelse med Sverige och dels med en analys av l6nerelationerna i de
tva landerna. Kunskaperna om de institutionella férhallandena underlit-
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tar tolkningen av l6nerelationerna, men négot forsok att integrera de tva
delarna med hjdlp av en mer allmin teori har inte gjorts. De kan dven
lasas var for sig.
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2 Nagot om fackforeningarnas bety-
delse pa amerikansk arbetsmarknad

Sverige och USA skiljer sig visentligt at betrdffande organisationsgrad
och fackforeningarnas verksamhetssdtt. Medan cirka 80 procent av
arbetskraften 4r organiserad i Sverige, dr motsvarande siffra for USA
endast nagot dver 20 procent. Organisationsgraden har dessutom mins-
kat nagot under de senaste decennierna. Denna skillnad mellan de tva
landerna beror framfor allt pd den mycket ldga organisationsgraden
bland tjanstemédn i USA. I mitten av 1970-talet var cirka 14 procent av
tjdnstemédnnen organiserade och cirka 40 procent av arbetarna.” Aven
icke fackforeningsmedlemmar, huvudsakligen arbetare, kan dock omfat-
tas av avtal och totalt var det cirka 60 procent av arbetarna som arbetade
enligt en avtalséverenskommelse (Tabell 1).

Fackforeningarnas verksamhet regleras i USA av lagstiftning pa ett annat
sitt dn i Sverige. Deras rittigheter att organisera arbetare och rittigheter
(och skyldigheter) att forhandla samt vilka stridsmedel, som &r tilldtna,
regleras bl a i de s k Wagner och Taft-Hartley lagarna, Samtidigt som
denna lagstiftning inférdes, bildades National Labor Relations Board
(NLRB), ett statligt verk med uppgift att styra och 6vervaka arbetsmark-
nadsparternas verksamhet. Detta organ har bl a till uppgift att faststilla
térhandlingsenheter och wlegitimera» en fackforening for varje enhet.
Om arbetarna pd ett foretag vill bilda en fackf6rening eller lita en redan
existerande fackforening representera dem, skall NLRB forst faststilla
vilka arbetare, som skall tillhora denna foérhandlingsenhet. Direfter
anordnar NLRB en omrdstning bland de arbetare som anses tillhora
enheten och, om en tillrackligt stor del av dessa vill ga med i fackfore-
ningen, far denna representera alla arbetare inom enheten, d v s inte
enbart de som dr medlemmar. Ett upphdvande av en fackférenings orga-
nisations- och forhandlingsridtt sker p& analogt sédtt genom en omrdst-

1
) Se US Bureau of Labor Statistics (1979), pp. 10-11, Table 2.
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Tabell 1. Organisationsgraden pd den amerikanska arbetsmarknaden

1950 1968 1976

Antal fackféreningsmedlemmar

i relation*till arbetskraften (%)
Unions 25 23 20
Unions and employee associations - 25 23

Andel tjanstemdn som omfattas
av avtalséverenskommelser (%) - - 14

Andel arbetare som omfattas
av avtalsoverenskommelser (%) - - 60

Kdlla: Chamberlain, Cullen, Lewin: The Labor Sector, McGraw-Hill 1980.

ning. Lagstiftningen ger saledes under vissa forhallanden arbetarna ritt
att organisera sig och forhandla med arbetsgivaren. Undantagna fran
lagen 4r dock »supervisors» och »managerial employees», d v s arbetsle-
dare och tjidnstemdn med arbetsledande funktioner. Det boér kanske
observeras, att till kategorin »manager» hor inte enbart foretagens verk-
stdllande direktorer (som oftast kallas »executives») utan dven tjanstemén
pa betydligt lagre nivéder, t o m motsvarande befattningsskikten 5-6 i den
svenska befattningsnomenklaturen for industritjdnstemén. Exempel pa
befattningar pa denna niva 4r t ex produktionsingenjor, 1:e produktions-
tekniker, konstruktor, 1:e ritare, forsédljare och 1l:e forséljningskonto-
rist. Resultatet har saledes blivit, att denna kategori av anstéllda sillan
representeras av nagon fackforening.

De amerikanska fackforeningarna har inte lika starka topporganisationer
som de svenska. Ndrmaste motsvarighet till LO 4r AFL-CIO, som via
sina forbund 1976 hade 16,6 miljoner medlemmar av totalt 21 miljoner
fackanslutna arbetare. Ytterligare 2-3 miljoner arbetare tidcks dock av
avtalen utan att vara medlemmar. Nagra av de storsta forbunden tillhor
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inte AFL-CIO. Det giller bl a de tva storsta, Teamsters och tills helt
nyligen United Automobile Workers. En aterforening mellan UAW. och
AFL-CIO har dock beslutats. Att fackforeningsrorelsen 4r mer splittrad i
USA i4n i Sverige aterspeglas ocksa i det sdtt pa vilket férhandlingarna
bedrives. Det finns inga centrala Overenskommelser motsvarande dem
mellan LO och SAF, utan i regel forhandlar fackforbundet med varje
arbetsgivare for sig.l) Vanligen viljer man att starta forhandlingarna
med en arbetsgivare, varefter den Overenskommelse som da nas blir
normbildande for andra foretag inom samma bransch. Fackfoérbundet
kan pa detta sdtt vilja att sluta avtal forst med den arbetsgivare som man
bedomer kommer att bjuda det minsta motstandet. Det forekommer
dock, att man inom vissa branscher forhandlar fram 6verenskommelser,
som géller branschen som helhet.

Som en mojlig bidragande orsak till det decentraliserade forhandlings-
systemet har den amerikanska kartellagstiftningen nidmnts. Den fo6rhind-
rar utbyte av prisinformation och forsvarar samarbete mellan foretag.
Det finns dock exempel pa arbetsgivareorganisationer, som forhandlar
for en hel bransch. Ett sddant dr akeribranschens arbetsgivareforening,
vilken forhandlar med The Teamsters Union.

Ett utmirkande drag for det amerikanska férhandlingssystemet dr det s k
tvistemalsforfarandet (grievance procedure), d v s mojligheten att fora
fram tolkningstvister till medling. Meningsskiljaktigheter angiende tolk-
ningen av ett avtal och tvister angaende forhédllanden, som inte reglerats i
avtal, kan framféras som officiella »klagomal» till den andra parten. De
forsta stegen i proceduren dr att finna en losning pa problemet genom
lokala forhandlingar, forst pa tjanstemannaniva och, om detta inte leder
till resultat, paA VD-niva. Sista steget ar att 6verldmna klagomalet till en
skiljeman, som féller ett bindande utslag.

1
) 1975 fanns det ca 175.000 6verenskommelser i kraft (U.S. Bureau of Labor Statistics,

Directory of National Unions and Employee Associations 1975 Bulletin 1937, 1977 sid
77-81.)
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3 Lonesittningen for tjdnsteman

Lonesdttningen for tjanstemdn i amerikansk industri sker nistan undan-
tagslost utan medverkan av en fackforening. Av de fa tjinstemédn som ar
organiserade, gissningsvis mindre dn 5 procent, dr de flesta ingenjorer
eller tekniker. De flesta l6neadministrativa system i de storre foretagen
kan sdgas vara uppbyggda enligt tvd principer, dels att betala 16ner, som
motsvarar marknadens virdering av respektive befattning och dels att
betala den enskilde individen efter prestation och duglighet. De 16nesys-
tem som beskrives nedan anvindes foretrddesvis i de amerikanska stor-
foretagen. I mindre foretag 4r behovet av formaliserade 16nesystem inte
lika stort och I6nesdttningen sker dar med ledning av publicerad l6nesta-
tistik, foretagsledningens personliga kdnnedom om sina anstdllda och
arbetsmarknaden samt med ett stérre matt av »trial and error».

3.1 Arbetsvirdering

En hornsten i de flesta l6neadministrativa system dr nagon form av
befattningsnomenklatur med vars hjidlp man dels kan rangordna befatt-
ningarna inom f6retaget och dels prissdtta dem genom att géra jamforel-
ser med l6nerna for motsvarande befattningar i andra foéretag. Det finns
olika metoder efter vilka ett foretags befattningar kan klassificeras och
rangordnas.

Faktor-podng system (Point factor system)
Enligt denna metod uppdelas arbetsuppgifterna i en befattning i kompo-

nenter, som poangsittes. Ett av det mest kdnda systemen dr det s k Hay-
systemet, utvecklat av Edward N. Hay & Associates (Hay & Purves, 1954;
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van Horn, 1972; Richard,'1972).1)2) I detta anvander man sig av fakto-
rerna »kunskaper» (know-how), »problemldsning» (problem solving) och
nansvar» (accountability). Vid métning och klassificering av arbetarbe-
fattningar anvindes ibland #dven faktorerna »arbetsmiljo» och »fysisk
anstringning». Den forsta av dessa faktorer innefattar bade den formella
utbildningen och den erfarenhet som kravs i befattningen. I faktorn
»problemlosning» forsoker man mita graden av sjdlvstdndig anvidndning
av kunskaperna, kreativt tinkande och sjdlvstandig analys for att na slut-
satser och beslut, medan »ansvar» kan definieras som den betydelse
befattningen har for att na foretagets produktionsmal med hidnsyn till
konsekvenserna av outforda eller felaktigt utférda arbetsuppgifter. I
andra faktor-poiang system kan faktorerna vara flera och definierade pa
nagot annorlunda sitt med hénsyn till féretagets speciella forhallanden: 1
allminhet ingar dock utbildning, erfarenhet, analytisk och kreativ for-
maga, beslutsfattande och arbetsuppgifternas grad av komplexitet med
stor vikt i dessa faktorer. ‘

En noggrann befattningsbeskrivning ligger som grund f6r po#ngsitt-
ningen och denna utféres som regel av en kommitté, som innehaller per-
soner fortrogna bade med 16neadministration och féretagets produktions-
verksamhet. 1 Hay-systemet séttes podng efter en geometriskt stigande
skala, vilket innebdir, att podngskillnaden blir storre mellan befattningar i
den Ovre delen av skalan 4n i den undre. Detta innebir att 16nesprid-
ningen 4r storre pa de hogre befattningsnivaerna. Aven om hjalpmedel
har utvecklats for att genomfoéra denna poédngsattning, ar det visentligen
en subjektiv beddmning som gors. Podngsumman for de olika faktorerna
summeras darefter till ett podngtal for befattningen som helhet.

Podngsittningen ger en intern rangordning mellan foretagets befatt-
ningar. Nista steg 4r att relatera poingsummorna till marknadslénerna.
Detta sker genom att lOnestatistik insamlas for ett antal nyckelbefatt-
ningar (»benchmarks»), varefter den genomsnittliga relationen mellan
podng och dollar kan uppskattas, t ex med hjdlp av regressionsanalys.
Med ledning av denna relation bestimmer foretaget hur dess egen asyf-
tade lonerelation skall se ut - man kan t ex ha som mal att betala I6ner som
motsvarar marknadens genomsnitt eller man kan vilja betala nagot hogre

1 Sverige anvidnder SKF ett snarlikt system.
Edward N. Hay & Associates 4r ett internationellt verksamt konsultféretag med repre-

sentation i ett flertal lander.

16



eller lagre 16ner. Darefter kan. slutligen den &syftade genomsnittslénen
faststéllas for alla befattningar, som asatts en podngsumma, vare sig man
samlat in lonestatistik for motsvarande befattningar i andra foretag eller
ej. :

Faktorjamforelser (Factor comparison)

Detta dr en nagot forenklad version av faktor-poidng metoden. I stillet
for att asitta podng for varje faktor, nodjer man sig med att rangordna
befattningarna faktor for faktor. Varje befattning far saledes t ex tre
rangtal med vars hjdlp befattningen som helhet inordnas i en rangord-
ning. Har foretaget ett mycket stort antal befattningar att rangordna,
kan det vara praktiskt att gruppera befattningarna. Faktorjamférelsen
ger en klassificering av befattningarna efter niva. I somliga foretag har
man en nivaklassificering, som stracker sig fran enklaste kontorsbefatt-
ning till verkstillande direktéren. I andra har man olika klassificeringar
for befattningar med mer eller mindre rutinmaissiga kontorsgéromal, for
ingenjorer, tekniker och andra specialister samt for personal med arbets-
ledande funktioner.

Aven med denna férenklade metod maéste stegen i befattningsskalan pris-
sdttas genom att lonestatistik insamlas for ett antal nyckelpositioner.

I bédgge dessa metoder finns det utrymme for en viss inkonsistens mellan
den interna rangordningen och klassificeringen av befattningarna a den
ena sidan och den rangordning som marknadslonerna skulle ge 4 den
andra. En tredje metod 4r darfor att i 4n hogre utstriackning lata mark-
nadslonerna, d v s den insamlade lonestatistiken, bestimma rangord-
ningen.

Rangordning efter marknadslonerna (Rang to Market)

Med denna metod utfores arbetsviardering endast i begrdnsad omfattning.
I stallet utviljes ett relativt stort antal befattningar i foretaget (mer 4n
50%) som nyckelbefattningar for vilka insamlas lonestatistik. De ater-
staende befattningarna kan lonesédttas genom att de inplaceras mellan de
utvalda nyckelbefattningarna. Det man vinner i form av en betydligt enk-
lare befattningsvidrdering, forlorar man saledes i den mer omfattande
insamlingen av lonestatistik.
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Metoder som icke bygger pd befattningsvirdering

[0 Foretagets lonestruktur bestimmes utifran foretagsledningens ersitt-
ning. Med hjélp av statistik 6ver ersdttningen till foretagsledare som
en funktion av foretagets storlek, bransch etc erhalles riktpunkter for
nivan pa den ersittning som bor utga till foretagsledningen. De hogre
tjdnstemédnnens loner séttes darefter i proportion till foretagsledning-
ens o s v nedat i hierarkin.

[ Lonekurvor efter tjanstemannens alder eller antal ar efter avlagd
grundexamen, s k maturity curves, anvandes endast undantagsvis for
att faststdlla lonestrukturen i ett foretag. Ddaremot anvédndes sddana
kurvor ibland for att kontrollera och stimma av den egna l6nestruktu-
ren, sdrskilt gdller detta foretag med stor ingenjorstithet.

Bland storre foretag dr faktor-podng systemet det vanligaste, narmare 2/3
av storforetagen anvidnder detta system, medan rangordningssystemen
anvidndes av nadgot mindre dn 1/3. Tabell 2 ger andelarna for ett urval av
storforetag och dven uppgifter om hur vanligt befattningsvéardering dr for
olika typer av anstillda. Det bor dock hallas i minnet, att dessa uppgifter
géller storforetag. I mindre féretag anvédndes betydligt enklare metoder.
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Tabell 2. Metoder for befattningsvirdering i amerikanska storforetag
1974/75 '

Tillverkn.- Banker o.  El, gas- o.
industri  forsdkr.bolag vattenverk

Antal Andel Antal Andel Antal Andel
fore- fore- fore- fore- fore- fore-
tag  tag tag tag tag tag

(%) (%) (%)
Har befattningsvdirdering
for lagre tjadnstemén 178 84 158 83 43 59
(non-exempt salaried)
for hogre tjanstemén 178 84 134 70 58 79
(exempt salaried)
for foretagsledare 126 59 105 55 25 34
(officers)
Totalt undersokta foretag 213 - 191 - 73 -
Typ av vdrderingssystem
Hay systemet 59 28 37 19 11 15
Annat faktor-podng system 92 43 88 46 37 51
Rangordningssystem 48 23 35 18 15 21
Annat system 39 18 25 13 4 5
Totalt undersokta foretag 213 - 191 - 73 -

Kalla: Weeks (1979), Table 19.
Anm.: Storleksfordelningen efter antal anstallda for de 493 féretag som ingick i undersék-
ningen var
25.000 - 10%
10.000 - 24.999  10%
5.000 - 9.999 11%
1.000 - 4.999 35%
- 999 347
Totalt 100%
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3.2 Lonestatistik och asyftad lonestruktur

Lonestatistiska surveys dr saledes det frimsta instrument som féretagen
anviander for att ldsa av den gillande marknadslonen. I USA finns det
ingen rikstickande forhandlingsstatistik motsvarande de svenska parter-
nas gemensamma arbetarlone- och tjdnstemannaldnestatistik. 1 stéllet
samlar ett flertal organisationer och privata foéretag in olika former av
Ionestatistik. Bureau of Labor Statistics (BLS) dr den federala myndighet
som har ansvaret for insamlandet av lonestatistik.

BLS producerar tre olika typer av lOnestatistik: Area wage surveys,
Industry wage surveys och Professional, Administration, Technical and
Clerical wage surveys. De tva forsta statistikgrenarna bygger pa uppgifter
om lénesummor och arbetade timmar inom olika yrken och innehaller
saledes inga individuppgifter, medan den tredje grenen bygger pa individ-
data. Area wage surveys ger uppgifter om de lokala 16neférhallandena
for vanliga arbetar- och kontorsyrken i ett 70-tal regioner. Detta 4r san-
nolikt den BLS-statistik som anvidndes mest av foretagen for 1onesitt-
ning. Industriundersékningarna ger, som namnet antyder, genomsnitts-
Iéner for olika yrken inom olika industribranscher. Undersékningen av
lonerna foér hogre tjdnstemédn anvandes i forsta hand for att bestimma de
federalt anstilldas loner, sa att dessa blir konkurrenskraftiga i jamforelse
med den privata sektorn. Ett skal till att BLS-statistiken inte blivit det
primira instrumentet for 16nesdttning ar, att de insamlade uppgifterna
inte publiceras tillrackligt snabbt. Ett annat skil &ar, att den befattnings-
klassificering, urvalsram m m, som BLS anvénder, inte ar tillrackligt
detaljerad och inte passar alla foretag. Det finns ddrfér en stor privat
survey-verksamhet.

Bland de organisationer som gor regelbundna undersékningar kan nam-
nas American Management Association, American Compensation Asso-
ciation och The Engineering Manpower Commission, Battelle Memorial
Institute m fl. Aven de stora konsultféretagen som Hay Associates och
Hewitts samlar in egen lonestatistik f6r sina kunders rdkning. Mindre
foretag, som inte har egna resurser for att géra loneundersokningar, ar
hianvisade till kédllor av detta slag. De stora foretagen utnyttjar dem
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ocksd, men litar i forsta hand pa egna surveys och pa utbyte av
Ionestatistik mellan konkurrenter.

For tjanstemannabefattningar pad hogre nivad gor storforetagen siledes
ofta egna nationella undersokningar. Man begér l6nedata fran 10-15
foretag med vilka man konkurrerar bade pa arbetsmarknaden och pé&
varumarknaden, och som har ungefiar samma befattningar som det egna
foretaget. Varken urvalet av foretag eller av befattningar, for vilka man
begir 16neuppgifter, dr slumpmaéssiga urval. Det kan vara rationellt ur
foretagets synvinkel att inte vilja slumpmadssigt utan att ta de ndrmaste
konkurrenterna. Man maste erbjuda ungefir samma 16ner som dessa.
Det gor det emellertid svart att anvanda dylika data i analytiskt syfte for
att generalisera till marknaden som helhet. Denna datainsamling far
ibland formen av ett utbyte av l6nedata, d v s en grupp foéretag kommer
overens om att byta uppgifter sins emellan. En fordel med detta ir, att
man kan arbeta ut gemensamma befattningsbeskrivningar, si att man &r
sdker pa att man miter lonen for samma typ av befattning i alla foreta-
gen.

Loneuppgifter for ldgre tjdnstemén (non-exempt)l) maste insamlas
lokalt p g a de skillnader som finns i l6onenivdn mellan olika orter. I dessa
undersékningar samlar man saledes in uppgifter fran lokala konkurrenter
om arbetskraft men ej nédvéandigtvis frdn konkurrenter pd varumarkna-
den. Kontorspersonal sdsom sekreterare har likartade uppgifter oavsett
vad foretaget producerar.

Lonestatistiken ger saledes foretaget uppgifter om de aktuella marknads-
lonerna. For att bestimma foretagets egen lonestruktur maste man dels
gora en prognos pa hur marknaden kommer att utvecklas under det nir-
maste aret och dels bestimma, var man vill lagga foretagets loneniva i
forhallande till marknaden. Prognosen kan géras mer eller mindre for-
mellt med hansyn till vad man tror om den ekonomiska utvecklingen, sér-
skilt inflationstakten, och till den erfarenhet man har betrdaffande hur
konkurrenterna tidigare anpassat sina loner till férandringar i ekonomin.

Tjanstemadnnen brukar uppdelas i »exempt» och »non-exempt» beroende pd om de
anses eller inte anses ha en arbetsledande-funktion eller motsvarande tjénstestallning.

De som tillhoér gruppen »exempt» erhaller inte nagon évertidsersattning.
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Om foretaget viljer att ha en 16neledande roll eller ej beror bl a pa om det
ar beroende av att utveckla ny teknik och nya produkter och darfoér beho-
ver anstélla de framsta forméagorna, eller om man producerar mera stan-
dardmaéssiga produkter. Det beror ocksa p&, om foretaget har en si god
vinst, att man kan spela en léneledande roll.

Resultatet av denna analys blir en l6nestruktur for foretaget. Denna bru-
kar uttryckas dels i form av en asyftad medellén och dels som ett varia-
tionsomrade kring denna for varje befattning. Variationsomradena bru-
kar 6verlappa varandra for intilliggande befattningsnivaer som figur 1
visar,

Loén

i/—

Befattningsniva
{Labor grade)

Figur 1. Schematisk bild av ett foretags asyftade lonestruktur.

Avstanden mellan mittpunkterna pa befattningsnivaskalan beror givetvis
pé hur skalan konstruerats, t ex hur manga nivaer det finns, men den
relativa skillnaden mellan tva intilliggande asyftade medelpunkter dr van-
ligen av storleksordningen 5-15 procent. Eventuellt kan skillnaden vara
néigot storre pad de hogre nivderna 4n pa de ldgre. Variationsomradena
konstrueras vanligen s&, att maximilonen dr 35-40 procent stérre 4n mini-
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milonen for ldgre tjanstemén (non-exempt) och 50-60 procent for hogre
tjanstemén (exempt). Inte bara lonespridningen i dollar utan dven den
relativa 16nespridningen 6kar siledes med befattningsnivan. Det dr svart
att sdga, varfor foretagen har fastnat just for dessa tal. Sjalva har de i
allmanhet ingen forklaring utover, att det dr beprévad praxis. Variations-
omradets storlek maste medge en l6nemissig premiering av okad erfa-
renhet och duglighet inom yrket. Det méste vara en funktion av hur lang
tid det tar att lara sig behdrska arbetsuppgifterna. Ju langre tid det tar
desto storre maste variationsomradet vara. Variationsomradet kan darfor
vara mindre i de rutinméissiga kontorsarbetena dn i t ex arbetsledande
funktioner. Det maste ocksa finnas en avvigning i forhallande till av-
stinden mellan de asyftade medellénerna i befattningshierarkin, sa att
chefen inte far mindre 16n 4n sina underlydande.

3.3 Prestationsvirdering som ett hjilpmedel i

lonesattningen

Sedan foretagets lonestruktur faststéllts géller det att placera in de indivi-
duella tjanstemédnnen i denna. Detta sker med hjilp av prestationsvirde-
ring (performance evaluation). Hur detta genomfores kan variera fran
foretag till foretag, men ett typiskt tillvigagangssatt 4r foljande. En gang
om éaret (eller oftare) uppréttar den anstéllde och dennes narmaste chef en
lista pa vissa vildefinierade storre arbetsuppgifter, som den anstillde
skall slutféra under det kommande aret. Vid arets slut gor man en
avstimning och konstaterar i hur stor utstrdckning och hur vil den
anstillde genomfort sina arbetsuppgifter. Savél de vid periodens borjan
uppstidllda malen som chefens utvidrdering dokumenteras skriftligt och
utmynnar i en betygssittning av den anstéllde. Vid den muntliga genom-
gangen av denna utvardering far den anstdllde tillfalle att framfora sina
synpunkter pa utvdrderingen och far dven dem dokumenterade i skrift.
For att reducera risken for godtycke,. alltfor harda eller sldtstrukna
utvérderingar skall det skriftliga dokumentet granskas och godkinnas av
den Overordnades egen chef, innan det arkiveras. P4 samma sétt utvirde-
ras den Overordnades prestationer av hans niarmaste chef osv genom
hela hierarkin. Under ideala forhallanden boér den oOverordnade ha
upprepade kontakter med den anstédllde om hans arbetsprestationer, sa
att den slutliga arliga utvarderingen inte kommer som en éverraskning.
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Avsikten med denna utvarderingsprocess ar framst att den skall dra fram
de svéarigheter och problem en tjansteman kan ha att uppna fullgoda
arbetsresultat, s& att hon eller han tillsammans med sin ¢verordnade kan
undanrgja svarigheterna och lgsa problemen. I enstaka fall kan utvirde-
ringen leda till att man enas om en omplacering inom foretaget. Den kan
ocksa vara underlag for ett avskedande. Ett annat resultat av utvirde-
ringen #r, att betygssittningen bestimmer hur stora I6nedkningar den
anstéllde far.

Betygssdttningen sker ofta efter en skala med fyra till fem steg,

A. Prestationer vil utéver vad som kravs
(Far exceeds requirements).

B. Prestationer utdver vad som kridvs
(Exceeds requirements).

C. Prestationer i niva med vad som Kkravs
(Meets requirements).

D. Otillrackliga prestationer
(Does not meet requirements).

Hur foretagets anstéllda fordelas pd denna skala varierar naturligtvis fran
foretag till foretag. Den storsta gruppen dr »Meets requirements», vilket
betraktas som »normalbetyget». En férhallandevis liten andel av de
anstéllda klassificeras i A-gruppen, kanske 5-10 procent och en utvérde-
ring med D tillhér undantagsfallen. Personer, som annat #4n tillfalligtvis
uppvisar otillrickliga prestationer, omplaceras eller uppmanas att soka
annat arbete.

Betygsskalan har en direkt 6versittning till variationsomradet for 16nen i
respektive yrke. De som har »normalbetyget» skall ha en 16n som ligger
ndra det asyftade medelvardet for yrket, medan de som har ett béttre
betyg skall ligga i den 6vre delen av variationsomradet. Figur 2 ger ett
exempel.

Nyanstidllda respektive befordrade inplaceras emellertid i den undre
tredjedelen eller hilften av variationsomrédet och far i princip lone-
okningar, som inom loppet av t ex tva till fyra &r for dem till den del av
variationsomradet, dar de langsiktigt forvantas hora hemma.
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Maximilén

v Prestationer vil utéver vad som krivs
5/6 —-—
III Prestationer ut6ver vad som kravs
o3 |-—-
II
Asyftat medelvirde —_—t—— Prestationer i nivd med vad som kravs
II
3 |-—-
I Otillrackliga prestationer
Minimilén

Figur 2. Schematisk bild av sambandet mellan prestation och l6n

Som hjdlpmedel vid faststdllandet av de individuella lonetkningarna
uppréattar manga foretag s k merit increase guides, som ger normtal for de
individuella 16neskningarna, som en funktion av prestationsbetyget och
den anstilldes nuvarande lage i variationsomradet. Ett exempel ges i
tabell 3. Med undantag for de anstdllda som inte uppfyllt féretagets
ansprak pa prestation, vilka inte far nigon l6nedkning alls, beror den
genomsnittliga 16nedkningen och darmed dven storleksordningen pa de
positiva talen i tabellen p&d hur mycket foretagets l6nebudget okar (se
nedan). Av tabellen framgar, att de som redan ligger i de loneintervaller
som motsvarar deras prestationsbetyg far en 16nedkning pa 8-10 pro-
cent, vilket i detta exempel ungefar skulle motsvara 6kningen av foreta-
gets lonebudget. Den genomsnittliga individuella 1onedkningen kommer
normalt att vara storre, darfor att foretaget dven kan utge i l16nedkning
skillnaden mellan l6nesumman foér dem som slutat och fér dem som
nyanstillts. D4 de som slutar normalt har hogre 16n &n de som bdrjar i
foretaget, kommer atminstone for tillrdackligt stora foretag denna skillnad
att vara positiv. Som framgar av exemplet far tjdnsteminnen storre
loneckningar ju mer de presterar och ju ldngre ner i variationsomradet
deras nuvarande loner ligger.
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Tabell 3. Exempel pd Merit Increase Guide
(Procentuell 16nedkning)

Prestations- Del av variationsomrddet
betyg
I 11 11 10Y
A 13-15 12-14 10-12 8-10
B 12-13 11-12 8-10 6-7
C 11-12 . 8-10 6-7 4-5
D 0 0 0 0

Mainga foretag anvander inte bara 16netkningens storlek som handlings-
parameter utan dven hur ofta 6kningarna utges. Normalt ges en 16netk-
ning var 12:e manad, men de som har hog prestationsforméaga kan istillet
fa l6nedkningar, t ex var 8:e eller var 10:e manad, medan de som inte
gjort en normal prestation kan f& vinta lingre 4n 12 manader. Merit
Increase Guiden ger i sa fall inte bara ett procenttal utan dven en tidsan-
givelse i varje ruta. Skilen till att frangd 12-mdanaderscykeln tycks dels
vara, att mera frekventa okningar ger arbetsgivaren mojlighet att beléna
en god prestation i narmare anslutning till att den utforts och dels att t ex
9 procent lonedkning var 8:¢ manad ar mindre iogonfallande 4n 14 pro-
cent 8kning var 12:e manad.

I detta sammanhang kan det vara lampligt att ndmna, att 4ven om lone-
strukturen brukar revideras en gang per ar vid ett visst datum, har man
inte som i svensk industri eft lonerevisionsdatum, da alla tjinstemén vid
foretaget far nya loner. Lonedndringarna sker i stillet kontinuerligt under
aret. For varje individ faststélles ett 6versynsdatum, vanligen den dag da
vederborande anstilldes, infor vilket prestationsvardering skall goras och
eventuell 16neckning beslutas. Som nédmnts ovan, kan denna Oversyn
dven goras oftare d4n var 12:e ménad.
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Som alternativ till prestationsgraderingen férekommer det, att foretagets
anstdllda rangordnas efter prestation och att vissa percentiler i denna
rangordning relateras till kvartiler eller percentiler i l6nens variationsom-
rade i respektive befattning.

3.4 Sammanfattning av lonerevisionsprocessen

Som en sammanfattning av tjdnsteménnens loneséttning kan vi nu ga ige-
nom lonerevisionsprocessen steg for steg.

De flesta foretag upprdttar en sarskild /onebudget. Som underlag till
denna behdvs dels surveys och dels prognoser pa den forvantade mark-
nadsutvecklingen. Darutéver paverkas budgetens storlek bl a av det
forhandlingsresultat arbetarna uppnatt. Foretaget kan finna det svart att
ge tjanstemannen ldgre lonedkningar dn arbetarna. Speciellt nar arbe-
tarna har ett kontrakt med automatisk kompensation for prisokningar
(s k COLA), kan arbetarlénernas Okning utdva en press uppat pa
tjénstemannalénerna.l) Somliga arbetsgivare ger ocksa sina tjadnsteméin
COLA, i sa fall vanligen de lagre tjinstemidnnen (non-exempt). Arbetar-
nas COLA-avtal har i somliga féretag medfort, att l6neskillnaderna mel-
lan arbetarna och arbetsledarna minskat s mycket, att féretagen varit
tvungna att ge extra Ionedkningar till arbetsledarna och vissa tjdnsteman-
nagrupper for att aterstilla lonerelationerna (s k equity increases).

Eventuellt skulle man kunna gora en grov indelning av foretagen efter hur
deras lonebudget okar. En grupp 4r de foretag, dar arbetarna har starka
fackforeningar, och dir deras forhandlingsresultat blir ledande fo6r
tjanstemdnnen. En annan grupp av foretag bestar av de som har relativt
fa arbetare, dr oberoende av fackféreningarna och vill ha en l6neledande
roll. T dessa kan foretagsledningen sétta de 16ner man vill. Till denna
grupp hor manga av USA’s mera vélkdnda och teknologitunga foretag.
Slutligen finns det en grupp, som av ekonomiska skél inte kan félja med
marknadslonernas 6kning.

Se vidare sid 42.
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Detta nyanseras nagot i tabell 4, som visar resultaten fran en enkét till
ndrmare 500 storforetag. Foretagen ombads att ange de tre viktigaste
faktorer, som paverkar 1onebudgetens storlek. I tabellen redovisas hur
manga foretag och motsvarande andel, som angivit respektive faktor
bland de tre viktigaste. Med undantag for foretagsledarnas l6neséttning
ingar de l6nestatistiska surveyresultaten som den faktor som i forsta hand
bestimmer budgetens storlek. Aven anpassning till den allminna prisok-
ningen anges som en viktig faktor. For foretagsledarna spelar foretagets
resultat den storsta rollen. Inflationens storlek uppges diremot ha rela-
tivt liten betydelse for denna kategori. Vid tolkningen av tabellen bor
man skilja mellan vad som 4r betydelsefullt operationellt vid 16nesatt-
ningen och hur de olika faktorerna kan tdnkas paverka lonenivan kausalt.
De angivna faktorerna &r inte oberoende av varandra. Loneledande fore-
tags okningar och andra foretags anpassning till en héjd prisniva bor
exempelvis visa sig i de l6nestatistiska undersékningarna. De relativt laga
siffrorna for t ex arbetsproduktiviteten betyder inte nédvindigtvis att
denna faktor inte har nagon storre betydelse fér 16nenivan, bara att de
flesta foretag inte direkt anpassar de arliga justeringarna av 16nebudgeten
till arbetsproduktiviteten.

Normalt utarbetar personalavdelningen ett forslag till ny l6nebudget, som
understilles foretagsledningen for godkannande. Nir den blivit faststalld
delas den upp pd avdelningar och enheter, sa att varje chef vet hur mycket
pengar han far anvédnda for 16ner under det kommande aret.

I vissa foretag upprittas direfter mallar for individuella loneckningar
(Merit Increase Guides). Vanligen skiljer man inte pa allmidnna l6neok-
ningar och l6netkningar motiverade av den enskilde individens okade
formaga. Det kan dock férekomma, att man sétter undan en del av bud-
geten for att ge speciella grupper extra lonedkningar.

Med ledning av dessa mallar far varje chef limna forslag till 16nedkningar
for sina nidrmaste underlydande. Detta moment kan i viss utstrdckning
vara automatiserat sa att en dator ldgger ut l6nemallens 6kningstal pa
respektive individ. Om chefen inte har nagra invdndningar mot detta,
behover han inte vidtaga nagra atgédrder. Forslagen granskas av den cen-
trala loneenheten sa att de ryms inom den totala budgeten och ¢verens-
staimmer med foretagets allmianna lonefilosofi. En vanlig kommentar
fran foretagens loneadministration 4r, att cheferna inte differentierar
l6nerna tillrackligt. Det dr den centrala 16neenhetens uppgift att bevaka
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Tabell 4. Faktorer som pdverkar lonebudgetens storlek for ameri-
kanska tjdnstemdn
(Antal och andel foretag som rangordnat respektive faktor
bland de tre frimsta)

Tillverkn.- Banker 0.  El, gas- o.
industri forsdakr.bol. vattenverk

Antal Andel Antal Andel Antal Andel
fore- fore- fore- fore- fore- fore-
tag tag tag tag tag tag

%o % %o

Ldgre tjdnstemdn
(non-exempt salaried workers)
Lonestatistiska surveys 118 55 121 63 28 38
Anpassning till prisindex

(COLA) 81 38 56 29 22 30
Foretagets finansiella

resultat 70 33 77 40 21 29
Forvantat framtida resultat 59 28 68 36 20 27
Justering av interna rela-

tivloner 54 25 28 15 22 30
Arbetsproduktivitet 34 16 74 39 10 14
Loneledande foretags

Okningar 39 18 22 12 6 8
Tillgang pa arbetskraft 33 15 38 20 15 21
Nationella kollektivavtal 24 11 1 1 6 8
Fackforeningskrav 23 11 0 0 11 15
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Tillverkn.-

industri

Antal Andel

Banker o.
forsikr.bol.

El, gas- o.
vattenverk

Antal Andel Antal Andel

fore- fore- fore- fore- fore- fore-
tag tag tag tag tag tag
% %o %o
Hogre tjanstemdn
(exempt salaried workers)
Lonestatistiska surveys 95 45 102 53 35 48
Anpassning till prisindex .
(COLA) 73 34 51 27 21 29
Foretagets finansiella
resultat 88 41 73 38 26 36
Forvantat framtida resultat 72 34 65 34 26 36
Justering av interna rela-
tivloner 67 31 30 16 29 40
Arbetsproduktivitet 33 15 69 36 14 19
Loneledande foretags
okningar 70 33 31 16 22 30
Tillgang pa arbetskraft 37 18 31 16 6 8
Nationella kollektivavtal 12 6 1 1 4 5
Fackféreningskrav 15 7 0 O 11 15
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Tillverkn.- Banker 0.  El, gas- o.
industri forsdkr.bol. vattenverk

Antal Andel Antal Andel Antal Andel
fore- fore- fore- fore- fore- fore-
tag tag tag tag tag tag

o %o %o

Foretagsledare
(officers and executives)
Lonestatistiska surveys 54 25 90 47 14 19
Anpassning till prisindex

(COLA) 26 12 44 23 11 15
Foretagets finansiella

resultat 109 51 96 50 33 45

Forvintat framtida resultat 89 42 79 41 31 42
Justering av interna rela-

tivloner 41 19 26 14 16 22
Arbetsproduktivitet 27 13 68 36 11 15
Loneledande foretags

Okningar 63 30 29 15 12 16
Tillgdng pa arbetskraft 22 10 25 13 3 4
Nationella kollektivavtal 2 1 1 1 1 1
Fackforeningskrav 3 1 0 O 0 0
Antal foretag totalt 213 - 191 - 73 -

Kalla: Weeks (1979), Table 4
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detta. Graden av centralisering av 16nesittningen varierar givetvis. I som-
liga féretag har l6neadministratorerna endast radgivande och service-
funktioner, medan cheferna sjilvstidndigt fattar besluten om de individu-
ella I6nedkningarna. I andra foretag kan chefens lonesittning avvika fran
»mallen» endast efter sdrskilt godkdnnande. Aven om det troligen &r
ovanligt, foreckommer det dock foretag med sa »stark» loneadministra-
tion, att man aldrig upprittar formella 16nebudgetar eller ramar utan
formar kontrollera lénekostnaderna med hjilp av mallar f6r okningarna
m m.

Loéneokning p g a befordran kan hanteras pa i princip tva sitt. Antingen
skiljer foretaget pa »ordinarie» l6neskning (merit increase) och en dkning
i samband med befordran eller ocksa ldgges de tva ihop till en enda
Okning. I det forra fallet behalles personens ordinarie 6versynsdatum i
anslutning till vilken en eventuell ordinarie 16nehdjning sker och vid
befordingstillfillet far tjanstemannen endast en mindre 16ne6kning, van-:
ligen betydligt mindre 4n skillnaden mellan de tva befattningsnivaernas
l6nemittpunkter. Skilet 4r, att befordran vanligen sker fran den 6vre
delen av variationsomradet i den gamla befattningen till den undre delen i
den nya befattningen. Om foretaget istdllet valjer att sla samman de tva
slagen av lonedkningar si forskotteras vid befordringstillfillet den nér-
mast kommande férviantade ordinarie hojningen samtidigt som den okas
pa med nagra procentenheter motsvarande befordringssteget.

3.5 Ovriga loneformaner

Innan vi ldmnar lonesittningen for tjanstemin bor ndgot sdgas om de
féormaner tjinstemdnnen far utéver kontant Ién. Tabell 5 visar den
genomsnittliga kostnadsandelen for de olika komponenterna i tjanste-
minnens totala kompensation.

Den for USA ovanligt kraftiga inflationen under 1970-talet har urholkat
pensionsférmanerna och andra forsdkringsformaner, dd dessa utfastelser
vanligen 4r givna i nominella dollar. Féretagen upplever darfor en press
pa sig att 6ka dessa férmaners nominella virde, sa att deras reala virde i
nagon man bevaras. Ett aktuellt problem dr diarvid om man skall for-
béttra pensionsférménerna bade for dem som nu ar anstédllda och for dem
som redan pensionerats fran foretaget eller bara for den férra gruppen.
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Inflationen har dven paverkat avvagningen mellan icke kontanta for-
maner och kontant 16n. P g a 0kande marginalskatter blir det allt intres-
santare att fa ut en del av den totala kompensationen i forméaner, som ej
beskattas lika hart. Loneadministratorer diskuterar nu s k »cafeteria
plans» eller »flex dollar plans», vilka gor det mojligt for den anstillde, att’
inom vissa ramar vilja mellan olika férméaner. Om dessa system genom-
fores fullt ut kan den anstdllde s a s »kopa» mera (mindre) forsdkringar
eller fritid mot en lagre (hogre) kontant 16n.

Tabell 5. Loneformdnernas komponenter i privata amerikanska fore-
tag 1966 och 1977 (%)

Tjanstemdn Arbetare

1966 1977 1966 1977

Erséttning for arbetad tid 81.7 75.8 83.8 77.5

Semester och helgersattning 6.1 6.7 4.6 5.6

Halsovard, forsdkringar 8.9 14.1 9.5 14.9
och pensioner

Ovrigt 3.3 3.4 2.1 2.0

Totalt 100.0 100.0 100.0 100.0

Not: Jordbruk ingar ej i underlaget till tabellen. »Ovrigt» avser arbetsloshetsersittning,
avsittning till anstdlldas sparande samt bonus, som ej dr knuten till produktionsresultatet.
Med arbetare avses Blue collar and service employees including retail sales workers.

Kadlla: U.S. Bureau of Labor Statistics, Profiles of Occupational Pay: A Chartbook, Bulletin
2037, 1979, Chart 2, samt Handbook of Labor Statistics 1980, BLS Bulletin 2070.
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3.6 Skillnader i lonesittningen for tjdnstemin

mellan Sverige och USA

Lonesittningen for tjdnstemén skiljer sig framst i tre avseenden mellan
Sverige och USA. I Sverige medverkar de centrala organisationerna till
en enhetlig informationsinsamling som inte har ndgon motsvarighet i
USA. Centrala férhandlingar har stor betydelse i Sverige, men fackfdre-
ningarna har dven ett visentligt lokalt inflytande. I USA saknas bade det
centrala och det lokala inflytandet.’

Foretag samlar in 16nestatistik for att gora sig battre underrittade om gél-
lande marknadsloner. I jamforelse med en situation da lonestatistik sak-
nas bor den 6kade informationen om marknadens 16ner, som statistiken
ger, leda till att marknadsmassigt betingade fordndringar far ett snabbare
genomslag 4n eljest. Om lonestatistiken insamlas med mycket langa mel-
lanrum och produktionstiden &r lang eller om de indelningsgrunder som
anvidndes dr sddana, att marknadsmaéssiga fordndringar doljs i alltfor
grova kategorier, da kan l6nestatistiken ha en konserverande och fordro-
jande effekt pa 16nebildningen. I Sverige gors arliga mitningar med en
relativt kort produktionstid pa cirka ett halvt ar och med en ganska fin
klassificering efter befattning, alder, avtalsomrade, utbildning m m. En
mera frekvent statistisk insamling eller en dnnu finare indelning skulle
sannolikt betyda litet for snabbheten i loneanpassningen. I USA kan
atminstone de storre foretagen samla in l6nestatistik sa ofta de finner
lampligt. De mindre foretagen har ddremot en nagot samre situation an
motsvarande foretag i Sverige, da de saknar en motsvarighet till parternas
gemensamma foérhandlingsstatistik. Det 4r saledes svart att finna stod for
att lonestatistiken skulle leda till en fordréjning av l6neanpassningen,
d v s att foretagen skulle sétta lonen efter en fordldrad l6nestatistik utan
tillracklig kidnslighet for fordandringar i utbud och efterfragan pa arbets-
kraft. Det finns inte heller ndgot skél att tro, att Iéneanpassningen p g a
otillracklig information om marknaden skulle ga langsammare i Sverige
4n i USA.
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I bagge landerna dr det formodligen mycket ovanligt, att man sanker den
nominella 16nen for en anstdlld. De amerikanska mallarna (merit
increase guides) konstrueras sd, att en anstilld, som inte motsvarat fore-
tagets krav, far vara utan loneh6jning. Daremot sidnks lonen inte. I Sve-
rige far alla anstillda nagon hojning, nidmligen den avtalade generella
h6jningen. Det finns saledes en nagot storre flexibilitet i USA, men &
andra sidan dr det fa anstdllda, som inte far ndgon l6nef6rhojning alls.

Lonesdankningar kan ddremot observeras i samband med att en anstélld
byter jobb. Detta dr dock knappast tillrackligt for att vi skall observera
sdnkta genomsnittliga nominalloner for arbetskraft med en vikande efter-
fragan. Anpassningen av relatividnerna gar i stidllet via en eftersldpande
nominell 16n och en sdnkt reallon. Ju storre de genomsnittliga nominella
l6nedkningarna ir desto snabbare kan en marknadsbetingad féridndring i
relativionerna astadkommas. De forhallandevis hoga nominella 16nedk-
ningarna i Sverige bor saledes ha medgivit en hygglig anpassning till
forandringar i efterfragan och utbud.

Samtal med amerikanska och svenska loneadministratérer indikerar en
nagot storre villighet att betala hoga 16nedkningar i amerikanska foretag
for goda individuella prestationer, medan svenska fGretag &4r mera
bundna av de lokala férhandlingarna och fackklubbens inflytande. Sven-
ska foretag har ddremot lika stora mojligheter som amerikanska foretag
att satta marknadsanpasssade loner vid nyanstillningar, d4 man inte for-
handlar om nyanstéliningslonen. I bégge ldnderna ar dock foretagens
mojligheter att gbra snabba marknadsanpassningar begransade av hdansyn
till deras interna lonestruktur. Nyanstdllningar géller vanligen yngre per-
soner. Om efterfragan pa t ex nagon typ av ingenjorer okar, sa att fore-
tagen skulle vara tvungna att hoja lonerna for yngre ingenjorer for att
kunna rekrytera ny personal, kan de ha svart att gora det, darfor att
l6neskillnaden i forhallande till redan anstillda dldre ingenjorer skulle bli
for liten. En snabb hojning dven av deras loner skulle bli mycket kostsam
for foretaget. Fordandringar i de genomsnittliga lonerelationerna maste
darfor i bagge landerna ga forhallandevis langsamt. Daremot finns det
sannolikt nagot stérre utrymme. i amerikanska foretag for avvikelser fran
genomsnittet.

Avsaknaden av centrala forhandlingséverenskommelser i USA bor leda

till att spridningen i genomsnittlig 16nedkning mellan foretag dr storre i
detta land 4n i Sverige. Den inom-hela SAF-omradet anvinda befatt-
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ningsnomenklaturen och den stora tdckningsgraden hos den centralt
insamlade lonestatistiken bor leda till en storre likformighet i 16nesatt-
ningen inom de svenska foretagen. Denna effekt uppnds inte bara genom
att statistikens medianvdrden anvdndes som w»rikslikare» utan #ven
‘genom att alla foretag far samma information med relativt stor snabbhet.
Med likformighet menas i detta fall infe nédvindigtvis, att I6neskillna-
derna mellan befattningar, utbildnings- och aldersgrupper skulle vara
mindre i Sverige. Snarare dr det spridningen kring den genomsnittliga
lonestrukturen, som kan férvédntas vara mindre i Sverige dn USA.

I Sverige har bade de centrala avtalens konstruktion med laglonepotter,
kvinnopotter och 6resh6jningar och férhandlingarna pa lokal niva haft
en utjamnande verkan. Utjamningen har i foérsta hand astadkommits
genom att de lagst avidnade tjansteminnen i kontorsyrkena lyfts upp. I
USA finns inte ndgon motsvarighet till dessa fackliga utjamningsstravan-
den. Detta utesluter emellertid inte, att en viss utjamning &gt rum &dven i
USA men av andra skédl. Som redan ndmnts ovan har amerikanska fore-
tag betalat ut kompensation for senare ars hoga inflation, och da detta
vanligen har tagit formen av paslag i cent, lika f6r alla, har det funnits en
viss tendens till utjamning av de relativa l6neskillnaderna.

Med undantag fér de lokala fackklubbarnas strdvan efter utjimning i de
svenska foretagen, behOver skillnaderna i det lokala l6nerevisionsfor-
farandet inte nddvandigtvis ha si stor betydelse for lonerelationerna, I
bigge linderna férekommer, i vid mening, olika former av arbetsvirde-
ring. Befattningsnomenklaturen for tjdnstemén, som anvandes i svensk
industri och handel, kan ses som en sorts arbetsviardering. P4 enstaka
foretag forekommer dessutom andra arbetsvdrderingsmetoder parallellt.
T USA anvindes arbetsvirdering som ett administrativt hjdlpmedel att
sdtta marknadsmaéssiga loner, inte for att sdtta »rattvisa» loner i nagon
annan mening.l)

Den storsta administrativa skillnaden &r, att prestationsvirdering
anvindes pa ett Oppet och systematiskt sétt i amerikanska foretag, medan
de svenska fackforeningarnas inflytande bidragit till att detta inte dr sa
vanligt i Sverige. Det dr mojligt, att detta bidrar till en storre individuell

Amerikanska fackforeningar har darfor inte haft en odelat positiv instéllning till arbets-
véardering, medan svenska fackforeningar sett det som ett medel att férdndra l6nerela-

tionerna i riktning mot vad de anser vara rattvisare l6ner.
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spridning kring foretagens genomsnittliga l6nestruktur i USA 4n i Sve-
rige. Det skulle i sa fall i forsta hand gilla hogre tjansteman. A andra
sidan maste man dven i svenska foretag premiera de dugligaste, 4ven om
bedomningsmetoderna dr mera informella och inte gar under beteck-
ningarna meritvidrdering eller prestationsvirdering. Hittills har man i
svenskt néringsliv haft en s k individuell 16neséttning. Skulle den i stillet
varit baserad pa senioritet, tariffer eller dylikt, hade den individuella
l6nespridningen sédkert varit mindre dn vad den nu &r.
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4 Lonesittningen for arbetare

4.1 Lonesystem i USA

Den relativt hoga organisationsgraden bland arbetare i jamfo6relse med
tjdnstemin har givetvis haft en avgorande betydelse for utformningen av
metoderna for arbetarnas lonesdttning. Prestationslén och meritlone-
sdttning forekommer, men &ar relativt ovanliga.l) Av de 1711 avtal som
BLS granskat i en undersokning av l6neséttningsforfaranden var det 467
som inneholl ndgon form av prestationslon, vilket motsvarade ca 35 pro-
cent av de arbetare som omfattas av de undersokta avtalen.” Denna
siffra 4r sannolikt vdl hog for att vara ett genomsnitt fér amerikansk
industri. Intervjusvar fran l6neadministratorer och konsulter tyder pa att
andelen snarare ligger ndrmare 15 procent.

I bilindustrin, som sannolikt haft ett avsevirt inflytande pa l6nesitt-
ningen i hela USA, forekom det ackordslonesédttning fram till mitten av
1950-talet. UAW, United Auto Workers, verkade dock kraftfullt for att
ersdtta ackord med timlon, vilket foljande citat ger exempel pa.

The UAW-CIO grew out of the fight against the speedup in our industry
and that fight continues. Better working conditions and higher wages can
and must be won out of the profits of the industry and improved techno-

logy and not out of work pace that destroys the health and shortens the lives

Ackordslon féorekommer t ex i textilindustrin.
U.S. Bureau of Labor Statistics 1978, Bulletin 1425-17, Major Collective Bargaining
Agreements, Wage Administration Provisions. Denna undersokning omfattade i det

2)

nirmaste alla avtal i USA for foretag med mer dn 1000 arbetare med undantag for jarn-
vagar, flygbolag och den offentliga sektorn. Dessa avtal gillde 7.571.000 arbetare, vil-
ket d4r ndarmare hilften av det totala antalet arbetare, som gar under avtal i de under-

sokta niringsgrenarna.
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of our workers. Militant and aggressive oppositon to piecework and

speedup must continue to be the corner-stone of our basic union policy.

(Report of the President, Walter P. Reuther, to the 11th Convention
UAW-CIO, November 1947, Part 1, p. 41).

Bilforetagen visade sig vara relativt medgorliga betrdffande detta krav
fran UAW. Dirtill bidrog sannolikt den relativt hoga rationaliserings-
graden i bilindustrin, att arbetstakten i stor utstrdckning bestimdes av
l6pande band och att arbetskraftskostnaden d& var en forhallandevis liten
del av den totala produktionskostnaden (Jfr Kennedy, 1945 p. 95). Efter
andra virldskrigets slut gjorde visserligen arbetsgivarna forsok att aterga
till ackord i de fabriker, déar timi6én inforts, men fackféreningarnas mot-
stand var for stort.

Den utan tvekan vanligaste 16neformen for arbetare dr fast timlon. Men
dven inom denna kategori kan man urskilja nagra olika typer av l6nesys-
tem. I de flesta storre foretag arbetar man med nagon form av befatt-
ningsklassificering. P4 samma sétt som for tjdnstemannabefattningar,
anvidnder man befattningsvdrdering for att rangordna och inplacera
befattningarna i en skala. Storre foretag uppges vanligen anvianda fak-
tor-podng metoden. Avtalet kan antingen innehdlla en upprikning av
namngivna befattningar och den 16n (I16ne6kning) som svarar mot respek-
tive befattning eller en lista pa »lonegrader» (labor grades). Som grund
for inplaceringen av en befattning i 16negrad anvédnder man dels befatt-
ningsvarderingen, dels l6nestatistiska surveys med vars hjidlp man for-
soker uppskatta marknadslénen. Fackforeningarna betraktar emellertid
inplaceringar av en befattning i lonegradsskalan som en viktig fraga och
manga avtal ger fackforeningarna ritt att férhandla om inplaceringen.
Bilarbetarnas avtal ger t o m arbetarna ritt att strejka under 16pande
avtalsperiod, om man inte kan komma Gverens om en befattningsinpla-
cering. Fackforeningsrorelsén har varit ganska skeptisk gentemot
arbetsvardering. Det mer eller mindre klart specificerade viktsystemet for
arbetskomponenterna har inte alltid Overensstimt med de véarderingar
som ligger bakom den fackliga l6nepolitiken.

Man kan skilja mellan tre olika typer av l6nesystem: (i) en enda fast tim-
16n, (ii) en minimilén samt (iii) ett lI0neintervall per befattning (16negrad).
I BLS-undersokningen tillhdrde ndrmare 50 procent av avtalen, omfat-
tande nidstan 40 procent av de berorda arbetarna, den forsta gruppen,
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drygt 20 procent den andra gruppen och 36 procent den tredje. I avtal
med minimiléner kan arbetsgivaren ge hogre 16ner, om han t ex pa grund
av svarigheter att behéalla eller rekrytera arbetskraft ser sig tvingad till
detta. Loneskalor med en enda 16n per befattning eller med minimiléner
4r vanligast for produktionsarbetare, medan l6neintervall huvudsakligen
forekommer i befattningar for yrkesarbetare i vilka den individuella pres-
tationsformagan har storre betydelse. : .

Nar loneskalorna anger ett loneintervall for varje befattning:(16negrad)
kan den enskilde arbetaren antingen automatiskt fa en eller flera 16neok-
ningar efter viss tid i befattningen eller ocksa far han meritlénetkningar.
I det forra fallet ror han sig mot befattningens 6vre lonegrins, som &r
dess typiska l6n. Nir loneokningarna har formen av meritléoneskningar
gor ndrmaste arbetsledare meritvirderingar, som ligger till grund for den
‘enskilde arbetarens 16neokning. D& behover befattningens dvre l6negrins
inte nodvindigtvis vara dess typiska l6én, utan pa samma sitt som for
tjdnsteminnen kan de hogsta 16nerna inom intervallet reserveras for de
skickligaste arbetarna. I féretag med starka fackféreningar ir automa-
tisk progression det vanligaste. Fackforeningarna ser meritviardering som
ett instrument for subjektivitet, »favoritskap» och orittvisor i lonesitt-
ningen och forsoker forhandla sig till 16nesystem med automatisk pro-
gression eller med fasta timléner utan progression. Detta giller i synner-
het de fackféreningar, vars medlemsmajoritet bestar av produktions-
arbetare. De som framst representerar yrkesarbetare kan ha en positivare
syn bade pa meritvardering och pa lonesystem, som medger en l6nediffe-
rentiering inom en och samma befattning. I den tidigare namnda BLS-
studien hade ca en fjardedel av avtalen 16nesystem med automatisk pro-
gression, medan ca 5 procent hade progression med meritvirdering,
eventuellt 1 kombination med automatisk progression.

Tabell 6 ger ett exempel p4 automatisk progression fran ett avtal med The
International Union of Electrical Workers (IUE). Den tid det tar for en
arbetare att'na den typiska lonen i en befattning kan variera fran nagra
manader till fyra ar, beroende pa befattning och avtal. I enkla rutinbe-
fattningar gar det fort att na den typiska lénen, medan de ldngre tiderna
giller de befattningar som ligger hogst pa skalan.

Nyrekrytering och befordran regleras oftast i avtalen. I férsta hand till-

sittes lediga befattningar genom internrekrytering. Det finns exempel pa
avtal, dir man i detalj kommit dverens om turordningen mellan olika
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Tabell 6. Exempel pa avtal med automatisk progression
(USD per timme)

Lone- Minimi- Manader
grad lon

1 3.24 3.34 3.39 3.44

2 3.24 3.34 3.39 3.44

3 3.29 3.39 3.44 3.49
C 4 3.35 3.45 3.50 3.55

5 3.36 3.46 3.51 3.56 3.61

6 3.37 3.47 3.52 3.57 3.62 3.67

7 3.43 3.53 3.58 3.63 3.68 3.73 .

8 3.48 3.58 3.68 — 3.73 3.78 3.83

9 3.79 3.89 3.94 399 — 4.04 4.09 4.14 4.19
10 4.05 4.15 4.20 425 — 430 4.35 4.40 4.45
11 4.31 4.41 4.46 451 — 4.56 4.61 4.66. 4.71

Kadlla Nr 1: Contract between Magnavox Company of Tennessee, Jefferson City, Tenn. and
Electrical Workers (IUE) with expiration date June 1978.
Killa Nr 2: BLS Bulletins 1425-17 p. 7.

grupper av arbetare. Fackforeningarna kriaver som regel att befordran
skall ske efter senioritet och detta tycks ocksd vara det vanligaste.
Reglerna for hur senioritet berdknas varierar bade mellan och inom fore-
tag. I vissa foretag rdknas senioritet efter antalet &r inom viss befatt-
ningsfamilj vid varje fabrik eller inom varje produktionsenhet, medan det
vid andra foretag rdknas efter antalet tjanstgoringsar vid foretaget som
helhet. Det forekommer emellertid ocksé att en meritvérdering eller en
bedomning av den sokandes kvalifikationer helt eller delvis ligger till
grund for ett befordringsbeslut. Detta ar vanligare i foretag med svaga
eller inga fackforeningar.

I jamforelse med tjdnstemdnnen &dr arbetarnas lonedSkningar i samband
med befordran och progression relativt sma. Detta beror pa att léneskill-
naderna mellan olika befattningar 4r smé och detsamma giller 16neinter-
vallet per befattning, nir sadant ¢verhuvudtaget férekommer. De stora
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komponenterna i arbetarnas I6nedkning 4r istdllet den avtalade
»allmédnna» lonedkningen samt, niar det férekommer, kompensationen
for okade konsumentpriser s k COLA (Cost Of Living Allowances). Med
»allmidn» menas i detta sammanhang lénetkningar, som utges till alla
som omfattas av ett avtal.

I avtalen anges vanligen den allmédnna 16nedkningen i cent fér respektive
befattning eller 16negrad, men lonedkningarna har inte desto mindre rik-
nats fram som ett allmint procentuellt paslag. Aven om procentuella
loneckningar forefaller att vara det vanligaste for ndrvarande, har det
inte alltid varit sa. I t ex bilindustrin utgick l6énedkningarna med lika
cent-tal- fram till mitten av 1950-talet. Detta var en medveten utjam-
ningspolitik fran UAW. Pa grund av yrkesarbetarnas opposition mot
denna avtalskonstruktion accepterade UAW emellertid 1955 en konstruk-
tion med procentuella 6kningar utéver ett minimibelopp om 6 cent per
timme, (MacDonald, 1963). Som komplement. till de allmidnna 16nedk-
ningarna forekommer det ibland, att vissa grupper, sarskilt yrkesarbe-
tare, far extra tillagg.

Aven om saledes de allménna lénedkningarna 4r procentuella utgar istal-
let COLA vanligen med lika ménga cent till varje arbetare, vilket speciellt
under senare ars hoga inflation haft en utjamnande effekt pa relativlo-
nerna. I Weeks (1979) visas, att 39 procent av de undersokta storforeta-
gen hade COLA for organiserade arbetare, men endast 10 procent av fore-
tagen redovisade COLA f6r icke organiserade arbetare. Dessa andelar
underskattar dock betydelsen av COLA, dels darfor att andelen foretag
som utger denna typ av kompensation sannolikt har ¢kat sedan mitten av
1970-talet och dels darfor att dven foretag som inte formellt utger COLA
maste anpassa sina lonedkningar till inflationens storlek och till de
lénedkningar, som féretag med COLA ger.

COLA-delen av ett avtal brukar formuleras s&, att timlénen 6kar med 1
cent for varje okning i konsumentprisindex med visst antal tiondels
enheter. Utformningen av avtalet ger som regel inte full kompensation
for prisstegringarna utan endast 60-70 procent kompensation. Det &r
ocksa vanligt, att avtalet innehaller en 6vre grans for den 16nedkning som
utges i form av COLA. COLA ingar inte automatiskt i basen fér fram-
tida I6nedkningar, utan avtalen brukar innehélla féreskrifter om att pris-
O6kningskompensationen helt eller delvis skall omvandlas till ordinarie
timlon.
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I tabell 7 redovisas for arbetare olika faktorer, som paverkar
lonebudgetens storlek enligt The Conference Board's undersékning,
(Weeks (1979)).1) For organiserade arbetare har fackforeningskraven
enligt denna undersokning den storsta betydelsen. Inom tillverkningsin-
dustrin har 55 procent av alla féretag uppgivit, att denna faktor tillh6r de
tre viktigaste. For el-, gas- och vattenverk dr motsvarande andel endast
38 procent. Mycket fa banker och férsdkringsbolag har organiserade
arbetare. Dessa tal kan forefalla laga. Man skulle kanske tro, att alla
foretag med organiserade arbetare skulle ange, att fackforeningarnas
krav har stor betydelse. Att foretagen inte svarat pa detta sitt, det kan
dock bero pa att fackfoéreningskraven inte d4r oberoende av t ex de 16ne-
statistiska undersdkningarnas resultat, avtal vid andra foretag, m fl fak-
torer, vilka foretagen i sa fall redovisat som priméra orsaker. Vi kan
konstatera, att COLA, l6nestatistik och andra foretags 16nepolitik dr vik-
tiga faktorer for att bestimma lonebudgetens storlek bade for organi-
serade och oorganiserade arbetare.

Jfr Tabell 4 med motsvarande information for tjanstemén.
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Tabell 7. Faktorer som pdverkar [Onebudgetens storlek for ameri-
kanska arbetare
(Antal och andel foretag som rangordnat respektive faktor
bland de tre framsta.)

Tillverkn- Banker o.  El, gas- o.
industri  forsdkr.bolag vattenverk

Antal Andel Antal Andel Antal Andel
fore- fore- fore- fore- fore- fore-
tag tag tag tag tag tag

% %o Yo

Organiserade arbetare
Lonestatistiska surveys 51 24 1 1 21 29
Anpassning till prisindex

(COLA) 69 32 25 34
Foretagets finansiella

resultat 33 15 18 25
Forvantat framtida

resultat 31 15 19 26
Justering av interna

relativioner 18 8 5 7
Arbetsproduktivitet 9 4 1 1 6 8
Loneledande foretags

Okningar 42 20 23 32
Tillgang pa arbetskraft 9 4 1 1 1 1
Nationella monsterbildande

avtal 76 36 22 30
Fackforeningskrav 117 55 2 1 28 38

44



Tillverkn- Banker o.  El, gas- o.
industri  forsdakr.bolag vattenverk

Antal Andel Antal Andel Antal Andel
fore- fore- fore- fore- fore- fore-
tag tag tag tag tag tag

) % )

Ej organiserade arbetare
Lonestatistiska surveys 91 43 67 35 13 18
Anpassning till prisindex

(COLA) 54 25 34 18 16 22
Foretagets finansiella

resultat 43 20 47 25 13 18
Forvantat framtida

resultat 34 16 42 22 12 16
Justering av interna

relativloner : 35 16 22 12 9 12
Arbetsproduktivitet - 15 7 51 27 6 8
Loneledande foretags

Okningar 35 16 7 4 14 19
Tillgang pé arbetskraft - 21 10 20 10 1 1
Nationella kollektivavtal 39 18 4 2 10 14
Fackforeningskrav 35 16 | 1 12 16

Totalt undersokta foretag 213 - 191 73

Kdlla: Weeks (1979) Table 4
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4.2 Fackforeningarnas betydelse for lonesprid-
ningen. En jaimforelse mellan Sverige och

USA

Aven om l6nesittningen for arbetare visar storre likheter mellan Sverige
och USA é&n for tjdnstemin, dr olikheterna dndéa stora. I USA saknas de
centrala forhandlingarna och i stéllet férhandlar man foretagsvis och .
forbundsvis. Nagon motsvarighet. till den svenska solidariska l6nepoli-
tiken finns darfor inte. Fackforeningarnas tickningsgrad dr dessutom
mindre i USA 4n i Sverige.

P4 det lokala planet finns likheter i 16nedifferentieringen. Arbetsvirde-
ring dr vanlig i biagge linderna for att differentiera l16nerna mellan olika
kvalificerade jobb. Mojligen drivs uppdelningen i olika befattningsnivaer
(labor grades) nagot lingre i USA. Detta betyder dock inte nédviandigtvis,
att lonedifferentieringen ocksa dr storre i USA. De i Sverige vanliga
ackordslonerna, som forekommer i ett stort antal varianter anpassade till
forhallandena i respektive bransch, synes medge en betydligt storre flex-
ibilitet i den individuella 16nesittningen dn de amerikanska timlonesyste-
men.

Stelheten i de amerikanska lonesystemen i kombination med relativt langa
avtalsperioder, 3-ariga perioder har varit vanliga, kan forklara, att 16ne-
nivan anpassar sig langsamt till fordndringar i efterfragan (Gordon,
1982). Den svenska loneglidningen kan atminstone delvis ses som ett
uttryck for att de svenska lonesystemen medger en anpassning till forand-
rade marknadsbetingelser. 1 amerikansk industri 4r l6neglidning ett
praktiskt taget okdnt begrepp. Delvis beror det pd att det inte finns ndgon
centralt avtalad 16nedkning med vilken den faktiska kningen kan jamfo-
ras. Men intervjuer med I6neadministratorer visar, att dven pa lokal niva
uppges den faktiska lonekostnaden Overensstimma med den budgete-
rade. Det framsta skilet till detta dr, att med de ovan beskrivna lonefor-
merna, som bygger pa fasta timloner, finns det mycket litet utrymme fo6r
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en loneglidning av den typ som uppstar i ett prestationslénesystem.l)

Ytterligare en bidragande orsak till detta kan vara, att den amerikanska
arbetsmarknaden inte karaktidriserats av samma Overhettning som den
svenska periodvis gjort.

Det finns en omfattande litteratur, huvudsakligen amerikansk, om fack-
foreningarnas inflytande pa lonespridningen for arbetare. Skattningarna
av den fackliga verksamhetens I6nehdjande effekt varierar ganska mycket
mellan olika unders6kningar. En central unders6kning av Lewis (1963)
visade, att fackforeningarna férmadde ¢ka 16nenivan med 10-15 procent i
foretag med hog organisationsgrad i jamforelse med foretag utan fack-
foreningar. I andra studier kan man finna skattningar som till och med
overstiger 50 procent. Resultaten beror pa vilken grupp av arbetare som
undersokts, vilka data som anvidnts och vilka metoder som tillimpats.
Det dr svart att skilja fackforeningarnas inflytande pa 16nerna fran andra
faktorers, ndr dessa samvarierar med organisationsgraden. Skillnader i
arbetskraftens utbildning, erfarenhet och produktiva formaga i ovrigt lik-
som skillnader i arbetsforhallanden och teknik mellan foretag och
branscher bidrar ocksa till 16neskillnaderna. Med olika metoder har man
forsokt standardisera for dessa skillnader fér att kunna isolera effekten
av organisationsgrad. Mellow (1979) studerar 16neférandringar for iden-
tiska individer och kan déirigenom eliminera effekterna av personliga
egenskaper hos respektive individ.”? Han finner, att effekten av att ga
med i en fackforening blir en 16ne6kning pa 7-8 procent, medan effekten
av att ga ur blir en 16nesdankning av ungefdar samma storlek.

Aven forhallandena pa arbetsplatsen paverkar loénerna. Duncan och
Stafford (1980) visade, att fackféreningsmedlemmar vanligen har hardare
reglerade arbetstider, hardare arbetstakt och arbetar mer med maskiner
4n oorganiserade och att en del av de organiserades relativt hoga lonelédge
darfor bor ses som en kompensation for detta. Nar hdnsyn togs till skill-
nader i arbetsforhallanden reducerades effekten av fackforeningstill-
horighet for vanliga arbetare fran cirka 20 procent till cirka 6 procent.

Ashenfelter och Johnsson (1972) har visat, att man inte kan undersoka

I MacDonald (1963) ges ett exempel fran Studebaker-fabriken, som visar att inférandet
av ackord medférde 16neglidning.
2
) Det forutsittes, att individens egenskaper inte férdndras under under den period som

studeras.
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hur organisationsgraden péverkar 10nenivadn utan att ta hénsyn till att
fragan om -medlemskap 4r beroende av vilka lonefordelar en blivande
medlem kan tdnkas fi. Aven om starka fackforeningar tvingar fram
hoga l6ner, attraherar hoga l6ner ocksa en stor medlemsskara. P4 ana-
logt sitt finns det ett dmsesidigt beroende mellan arbetskraftens kvalitet
och lonens storlek. Produktiva arbetare kan f4 en hog 16n samtidigt som
en hog 16n lockar skickliga arbetare. Ashenfelters och Johnssons data
medgav inte nagra sdkra slutsatser om fackféreningarnas inflytande pa
l6nenivan. I en senare undersékning med béttre data visade emellertid -
Lee (1978) med en liknande modell, att fackféreningarna férmar att héja
I6nenivan med i genomsnitt ca 16 procent. Hans resultat visade ocksa, att
foretag med stor andel organiserade arbetare férsoker anstilla de som 4r
mest produktiva. ‘

Motsvarande undersokningar av svenska forhallanden saknas i det nér-
maste helt. Det viktigaste skélet till detta maste vara den hoga organisa-
tionsgraden bland svenska arbetare. Det finns's a s ingen egentlig experi-
mentsituation dir organiserade och icke organiserade arbetare kan jim-
foras. Aven for tjanstemédn 4r det: tveksamt, om en undersokning av
fackforeningstillhorighetens effekt pa 16nen skulle vara sarskilt menings-
full, da avtalen i stor utstrdckning dven tillimpas for icke organiserade
tjdnstemaén.

Skillnaderna i forhandlingssystem och framfér allt den solidariska lone-

politiken gor det rimligt att anta, att 16nespridningen mellan branscher 4r
mindre i Sverige 4n i USA. Det finns t o m undersdkningar som antyder,

att de amerikanska fackforeningarnas verksamhet vidgar l6neskillna-

derna mellan branscher (Freeman, 1978) darfor att fackféreningarna

varit starkast i de branscher som dven av andra skal haft ett hogt relativt

16neldge. I Metcalf (1982) redovisas samma resultat for Storbritannien.

Diremot medverkar fackforeningarna enligt dessa studier till mindre

l6neskillnader mellan olika yrkesgrupper och folkraser.

Ackordsystemen i Sverige borde medge en forhallandevis stor individuell
l6nespridning. De centrala avtalen, som styr timlon och ackordsrikt-
punkter, har emellertid under en f6ljd av ar haft en utpriglad laglénepro-
fil, vilket reducerat 16nespridningen. Forst i de tva senaste avtalen mellan
SAF och LO har man gjort ett litet avsteg fran lagloneprofilen genom att i
avtalen taga med en s k icke nivdhojande pott. Avsikten med den tycks
framst vara att mojliggora en nagot storre differentiering mellan
yrkesarbetare och andra arbetare. :
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S Trender i loneutvecklingen

Forklaringar till de 1oneskillnader och den individuella l6nespridning som
kan observeras i ett land maste sékas i vilken typ av arbetskraft som efter-
fragas, i storleken och sammansittningen pa utbudet av arbetskraft samt
i de institutionella forhallanden som styr arbetsmarknadens funktion.
Efterfragan bestimmes i sin tur av ndringslivets och den offentliga sek-
torns utveckling och utbudet av demografiska forhallanden, arbetskraf-
tens utbildning och utbildningssystemets férméaga att anpassa sig till
fordndringar i efterfragan. Mdjligheterna for ett land att utveckla 16nere-
lationer, som avviker fran andra linders, beror pa hur utsatt landet 4r for
internationell paverkan. I jimforelse med de flesta varumarknader ar
arbetsmarknaden mer avskdrmad. Sarskilt géller det pa kort sikt, men
migrationen och konkurrensen pd de internationella varumarknaderna,
som skapar en foljsamhet i den tekniska utvecklingen och i den dirav
avledda efterfragan pa arbetskraft, bidrar till en internationell likformig-
het i lonerelationerna. Detta giller i forsta hand viastvirldens i-ldnder.

En internationell jamforelse av likheter och skillnader i l6nerelationerna
kan saledes beridtta nagot om styrkan i likformighetens marknadskrafter
och om mojligheterna for en nationellt avvikande l6nestruktur. Svarig-
heterna att isolera effekterna av forhandlingar, l6nesystem och andra
institutionella férhallanden fran en marknadsmaéssigt betingad paverkan
har redan papekats. De illustreras i alla de undersékningar som gjorts av
fackforeningarnas betydelse for lonebildning och l6nestruktur. De
industrier i USA som har den hégsta organisationsgraden har ocksa en
relativt hog produktivitet. De finns i de norddstra delarna av USA och ar
koncentrerade till vissa branscher. Det dr darfor svart att veta vad som 4r
den egentliga orsaken till den ndgot hogre 16nenivan i féretag med.stor
andel organiserade arbetare. For att kunna analysera de institutionella
forhallandenas betydelse, vore det idealiskt att jamfora tva arbetsmark-
nader, som dr organiserade pa olika sédtt, men som i alla andra avseenden
har likartade betingelser. Det ndrmaste man kan komma detta ideal ar
sannolikt att jamfora tva lander som Sverige och USA. Man kan dndi
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inte undvika att varje jaimforelse medger mer 4n en tolkning. Framfor
allt bor USA's storlek och befolkningsméssiga och kulturella heterogeni-
tet medf6ra, att man kan befara, att alla spridningsmatt tenderar att bli
storre for USA dn for Sverige. Om vi t ex skulle jamfora 16nespridningen
for tekniker i de tva ldnderna och finna, att den dr stérst i USA, skulle det
inte i s4 fall kunna bero pa t ex storre regionala skillnader i USA, storre
skillnader i utbildningens kvalitet i amerikanska skolor, storre spridning i
hur tekniker anvidndes i USA o s v? Svarigheterna att tolka skillnader i
l6nestrukturerna och att forklara orsakerna bakom dem skall dock inte
avhalla oss fran att forsoka.

Den forsta delen av detta kapitel innehéller en sammanstéllning av data,
som illustrerar yrkesmaissiga 16neskillnader fore skatt. P& sitt och vis kan
man siga, att en analys av loneskillnaderna mellan befattningar och
yrken 4r en analys ur efterfrigesidans synvinkel. Befattningar och
yrken bestdms i forsta hand av hur arbetskraften anvindes i produk-
tionen. Nir man i stillet studerar hur loneskillnaderna beror pa utbild-
ning, erfarenhet, alder och rastillhorighet skulle man kunna siga, att det
sker ur utbudssidans synvinkel. I avsnitt 5.2 kompletteras analysen av
Ioneskillnaderna mellan befattningar och yrken med en jimforelse av al-
ders-16neprofiler for olika utbildningsnivéer.l) Forutom att vi pa detta
siatt kan se lonerelationerna ur nagot olika synvinklar, finns det ytterli-
gare ett skil, namligen att det 4r ndstan omdjligt att fa en yrkesgrupperad
lonestatistik fran tva linder, som bygger p4 samma yrkesdefinitioner. Det
ar lattare att fa en approximativ ¢verensstdmmelse i utbildningsgrupper
an i yrkesgrupper.

5.1 Yrkesmissiga loneskillnader

Aven om vi primirt ar intresserade av hur dagens arbetsmarknad funge-
rar, kan det 4nda vara intressant att fa ett ndgot ldngre perspektiv.-1
Phelps Brown (1977) finns en utomordentligt intressant sammanstéllning
av data och en analys, som belyser l6nestrukturen och dess forandring i
skilda lander - i ett fall med data 4nda fran mitten av 1200-talet!? Phelps

1) o .
Aven denna jamforelse baseras pa l6ner fore skatt.

Lonerna for yrkesarbetare och arbetare i byggnadsverksamhet i sédra England.
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Brown visar, att lonerelationerna varit forhéallandevis stabila fram till
forsta varldskriget. Darefter kan man i manga jamforelser observera en
minskning av de relativa l6neskillnaderna. Han papekar bl a att den upp-
brytning och férdandring av invanda sociala monster, som skedde i sam-
band med virldskrigen, medverkade till en utjiamning av loneskillna-
derna. Denna utjamning #r dock ingalunda entydig. Det finns dven
exempel pa vixande loneskillnader. Sdrskilt om jamfoérelsen gors mellan
enstaka yrken, kan man finna exempel bade pa vidxande och avtagande
l6neskillnader beroende pa om den tekniska utvecklingen skapat en vix-
ande eller avtagande efterfragan pa dessa yrken. Nar jamforelsen baseras
pa bredare grupper som »arbetare» och »tjansteman» ar den Iénemissiga
utjamningen tydligare.

I tabell 8 redovisas de relativa loneskillnaderna mellan breda yrkesgrup-
per i USA. Mellan 1939 och 1955 dgde en viss 16neutjimning rum, medan
l6neutjamningen varit obetydlig efter 1967. Data for 1939 och 1955 dr
tyvérr inte jamforbara med uppgifterna for 1967 och senare. Darfor kan
vi inte utldsa ndgot om fordndringen under den mellanliggande perioden
1955-1967. Bland de slutsatser som kan dras fran tabellen &r, att fria
yrkesutovare, tekniker, foretagsledare och hogre tjdnstemén fatt sin 16n
sankt i forhallande till arbetarnas. Yrkesarbetarna har lyckats behalla sitt
relativa loneldge, medan jordbruksarbetarna har hojt sin relativlon.
Enligt tabellen var férdndringarna stérre mellan 1939 och 1955 4n mellan
1967 och 1978. Detta kan dock &tminstone delvis bero pa att l6nebegrep-
pen ir olika.

Liknande jamforelser gors for Sverige i tabell 9.” Aven for Sverige kan vi
spara en viss tendens till I6neutjamning mellan 1938 och 1955. For perio-
den efter 1955 visar tabellen inte ndgon trendmdissig forandring i 1onere-
lationerna mellan arbetare och tjdnstemin. Bilden dr dock inte alldeles
enhetlig. Loneskillnaderna var nagot storre i slutet av 1960- talet in bade
tidigare och senare. Vi kan ocksd notera, att tjdnstemdn med enklare
kontorsarbete har fatt sin relativién héjd.

Lonerelationerna mellan nagra tjanstemannayrken redovisas i tabell 10
for USA och tabell 11 for Sverige. Jimforelsen mellan medianlénerna for
de ldgre kontorsyrkena och yrkena for akademiskt utbildad personal i

For tjdnstemin dr l6nedata fore 1955 inte jamforbara med data efter 1955, da befatt-
ningsnomenklaturen dndrades detta ar.
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USA visar, att det inte 4gt rum nagon sammanpressning av Iénerna under
1960- och 1970-talen. I de flesta fall 4r det snarare fraga om vidgade
loneskillnader. Den relativa loneskillnaden mellan begynnelsenivan och
slutnivan for revisorer har 6kat, medan motsvarande skillnad foér ingen-
jorer har minskat. Jamforelsen for Sverige visar ddremot en markant
sammanpressning av lénerna. Jamforelsebasen 4r visserligen ett typiskt
kvinnoyrke - stenograf/maskinskrivare - och en del av sammanpress-
ningen skulle kunna férklaras med att just kvinnorna fatt sin relativlon
hojd. Tar vi istdllet vaktméstarna, som till en stor del 4r méin, blir dock
utjamningen dnnu kraftigare. En jaimforelse inom ingenjérsgruppen visar
ocksa pa en viss utjamning, men den &r inte alls s stor som néir de ldgsta
befattningsskikten ingar i jamforelsen. Loneutjaimningen bland de sven-
ska industritjinsteménnen tycks saledes i forsta hand ha astadkommits
genom en hdjning av relativionen i de ldgsta befattningsskikten.

I tabell 12 g6rs nagra jamforelser av lonespridningen inom respektive
befattning for USA. Den relativa kvartilavvikelsen varierade 1980 mellan
15 och 25 procent for de yrken som finns representerade i tabellen.” Det
finns ingen samvariation mellan lonespridning och befattningsniva. Den
relativa lonespridningen for kontorsyrkena »Maskinskrivare» och
»Vaktmdistare» var 1980 t o m hogre d4n fér manga befattningar pa hogre
nivaer. For de tva karridrer som finns representerade i tabellen, revisorer
och ingenjorer, har 16nespridningen férandrats dver tiden. Den har okat
for den ldgsta befattningen och minskat for den hogsta, sa att den relativa
16nespridningen 1980 ir ungefir lika stor pa alla befattningsnivéer inom
respektive hierarki. Denna bild av l6nespridningen stimmer inte riktigt
med den man far av beskrivningen av l6neséttningen i avsnitt 3. Foreta-
gen uppger sjdlva, att den relativa lonespridningen 4r mindre pa de ldgre
befattningsnivderna dn pa de hogre. Om detta 4r sant, maste variationen
mellan foretag vara storre for ldgre tjdnsteman dn for hogre. Det ér inte
orimligt, att det verkligen forhaller sig sa, da de regionala l6nevaria-
tionerna ir storre for kontorsyrken dn for yrken, som normalt rekryterar
akademiskt utbildad arbetskraft. Man kan i hogre grad tala om en natio-
nell arbetsmarknad foér den senare gruppen. Foéretagens praxis att gora
nationella 16neundersdkningar for hogre tjdnstemidn men regionala
undersokningar for ligre tjansteman styrker ocksa en sddan slutsats och
bidrar dessutom i sig till en nationell utjamning av léneskillnaderna for

Den relativa kvartilavvikelsen &r skillnaden mellan kvartillénerna satt i relation till

medianlonen.
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hogre tjansteman.

En jimforelse med lonespridningen i ndgra befattningar i svensk industri
visar stora likheter.” 1980 varierade den relativa kvartilavvikelsen mel-
lan knappt 15 procent och drygt 20 procent. I t ex befattningsfamiljen
marknadsféring och forsdljning var den relativa kvartilavvikelsen
omkring 14 procent pa de ldgsta befattningsnivaerna, d v s nivaerna 7 och
8, och cirka 20 procent pa de hogsta. Aven i produktionsledande arbete
(familj 110) och i kameralt arbete (familj 900) 6kade spridningen nagot
med befattningsnivan. Detta var emellertid inte fallet f6r alla befattnings-
familjer. 1 t ex konstruktionsarbete (familj 310) var spridningen omkring
20 procent pa alla befattningsnivder. Det finns dven familjer i vilka
spridningen var storre pa de allra lagsta nivderna &n pa mellannivaerna,
tex i sekreterare- och vaktméstarearbete. Spridningstalen Aaterspeglar
naturligtvis den speciella befattningsklassificeringen, vilket forsvarar
jamforelser mellan Sverige och USA. Med reservation fér denna tolk-
ningssvarighet maste man dock dra slutsatsen, att den individuella 16ne-
spridningen per befattning lag pa ungefar samma niva i de tva linderna.
Den relativa lonespridningen okade inte heller sdrskilt patagligt med
befattningsnivan.

I tabellerna 13 och 14 gors jamforelser mellan nédgra kontorsyrken och
nagra arbetaryrken i USA. Den f6rsta tabellen bygger pad genomsnittliga
timfortjanster exklusive overtid, skifttilligg och semester samt helger-
sattning for hela det privata niringslivet i tatorter, medan tabell 14 endast
galler tatortsomradet »Atlanta». I biagge fallen utgér 16nen for vaktmis-
tare och stddare jamforelsenorm. Bégge tabellerna visar, att det dgt rum
en viss utjimning av lénerna mellan arbetare och tjanstemin, medan
skillnaderna inom arbetargruppen okat. Yrkesarbetarnas relativiéner har
Okat.

)] g . .
Jamforelsen ar baserad pa publikationen Loner for tjdnstemdn 1980. Del 1 Regioner.

Svenska Arbetsgivareforeningen.
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Tabell 8. Relativa l6neskillnader mellan yrkesgrupper i USA 1939-1978
(Index, Non-farm laborers = 100)

1939 1955 1967 1973 1978

Utovare av ldarda och . .
tekniska yrken 212 174 156 154 152
(Professional and
technical workers)

Tjanstemannayrken med
arbetsledande och
administrativa uppgifter 227 180 176 172 167
(Managers and admini- - :
strators except farm)

Forséljare 146 160 122 118 120 :
(Sales workers)

Kontorsarbetande 157 134 98 94 91
(Clerical workers)

Yrkesarbetare : 157 152 141 141 145
(Craft and kindred
workers)

Arbetare utom jordbruks-
arbetare 100. 100 100 100 100,
(Non-farm laborers) ,

Anstillda i privata hushall - - 34 28 31
(Private household :
workers)

Arbetande i andra
serviceyrken - 103 115 81 80 79
(Other service workers)

Jordbruksarbetare 37 - 62 70 72
(Farmworkers)

Kallor 1939, 1955: Miller, H.P., 1966, Income Distribution in the U.S., Gov. Print. Office,
Washington D.C.. Loneuppgifterna 1939 och 1955 avser »median annual wage and salary
income, male year around workers».

Kallor 1967, 1973, 1978: Handbook of Labor Statistics 1980, BLS Bulletin 2070, Table 60,
p. 118. Loneuppgifterna avser »median usual weekly earnings of wage and salary workers».
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Tabell 9. Lonerelationer for arbetare och tjanstemdn i svensk industri
1938-1980.
(Manadslon for man och kvinnor; index, Ovriga arbetare i
verkstadsindustrin = "100)

Yrkesgrupp 1938/39 1955 1955 1967 1973 1980

Tjdnstemdn

Tekniskt arbets- 157" 145 168 192 178 167
ledande arbete

Forsaljnings- 242" 183 158 168 162 153
arbete ;

Kontorsarbete 102° 90 82 90 98 105

Arbetare

Yrkesarbetare 117 116 116 117 113 107
(VF, a) '

Ovr. arbetare 100 100 100 100 100 100
(VF, b+c¢)

Butiksbitraden . 81 81 87 88 93
(HAO)

Jordbruksar- - - - 87 88 99

betare (SLA)

* Avser 1938
Not: For tjanstemin giller olika gruppdefinitioner fore och efter 1955. Fore 1955 ingar alla
befattningsskikt. Efter 1955 omfattar

Tekniskt och arbetsledande arbete, skikt 2-5

Forsdljningsarbete 4-6

Kontorsarbete 6-8
For var och en av de tre grupperna har medellénen for ett antal befattningsfamiljer berak-
nats. Urvalet av befattningsfamiljer har sa langt mojligt gjorts med hansyn till férandringar
i befattningsnomenklaturen. Uppgifterna for tjanstemdn 1938 dr baserade pa aritmetiska
medelléner. For 6vriga ar har vidgda medianléner anvints, Det 16neelement som ingéar for
arbetare &r tidlon och ackord. Manadsloner har berdknats genom att multiplicera timlénen
med gallande veckoarbetstid och antal veckor per manad.
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Tabell 10. - Genomsnittlig manadslon for vissa tjinstemdn-i det privata
ndringslivet i USA 1961, 1970 och 1980.

1961 1970 1980

Median Index Median Index Median Index

Kamrer, bokforare, 473 175 710 184 1245 . 173
begynnelseniva
(Accountant I) :
Kamrer, revisor 851 314 1260 327 3290 457
(Accountant V) : o : | o
Personaldirektor 820 303 1188 309 2582 359

(Director of
Personell 1I)
Ingenjor, 549 203 850 221 1624 226
begynnelseniva
(Engineers I) ‘ i o
Ingenjor, 822 303 1216 316 2350 326
mellanniva o ’
(Engineers 1V) SRS
Ingenjor, hogsta 1563 577 = 2068 537 4082 567
ansvars eller .
specialistniva . C
(Engineers VIII) EE "
Vaktmaistare 250 92 369 96 663 92
(Messengers)
Maskinskrivare 271 100 385. 100 | 720 100
(Typist I)

Kdlla: National Survey of Professional, Administrative, Technical and Clerical Pay 1961,
1970 and 1980, U.S. Dep. of Labor, Bureau of Labor Statistics Bulletins 1310, 1693 and
2081.

Indexbas: Typist I = 100
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Tabell 11.  Genomsnittlig lon per befattning for industritjdnstemdn i
Sverige 1956-1980. :
(Min och kvinnor.)

1956 1961 - 1970 - 1980

Befattning (skikt) in- in- in- in-
Ion dex 16n dex 16n dex I6n dex

Kamrer/redovis-
ningsledare (3+4) 1707 260 2507 279 4453 236 10674 199

Kamrer/redovis- -
ningsledare (5) 1259 192 1817 203 3196 170 7660 143

Kontorist (6+7) 894 136 1222 136 2180 116 5864 110
Personalledare (3+4) 1713 261 2570 287 4669 248 10838 202

Vaktmaéstare (7+9) 473 72 646 72 1702 90 5182 97

Stenograf/maskin-

skrivare (7+8) 657 100 897 100 1884 100 5355 100
Ingenjor (2) 3319 505 — — 8001 42517814 333
Ingenjor (3) 2474 377 — — 6099 324 13649 255
Ingenjor (4) 1832 279 — — 4603 244 10345 193
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Anm.: Lonebegreppet for ingenjorer dr artimetisk medellon, for ovriga vigda medianloner
per befattning. Uppgifterna for ingenjorer ar 1956 avser endast médn. Antalet kvinnliga
ingenjorer var da mycket litet. Kalla dr SAF-SIF-SALF-HTF gemensamma lonestatistik for
tjansteman.

»Ingenjorer» bestar av ingenjorer med teknisk hogskola, tekniskt gymnasium eller tekniskt
institut. Ovriga grupper har bildats enligt nedanstaende uppstillning. Koderna i uppstall-
ningen hanfor sig till befattningsnomenklatur for tjanstemin (BNT).

1956 1961 1970 1980

Kontorist 9006 + 9007 9006 + 9007 9906 + 9907 9006 + 9007
Kamrer/redovis-

ningsman 9005 + 9105 9005 + 9105 9005 + 9105 9005
Kamrer/redovis- 9003 +9103+ 9003+9103+ 9003 +9103+ 9003 + 9004

ningsledare 9004 + 9104 9004 + 9104 9004 + 9104
Personalledare 7803 + 7804 7803 + 7804 0403 + 0404 6003 + 6004
Vaktmaéstare : 9907 + 9908 9907 + 9908 9857 + 9858 9857 +9858
Stenograf/maskin- .

skrivare 9507 + 9508 9507 + 9508 9507 + 9508 0257+ 0258
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Tabell 12.  Lonespridning for vissa tjdnstemdn i det privata ndringslivet
i USA 1961, 1970 och 1980.

1961 1970 1980

Q3-Q1 Q3-Ql Q3-Q1 Q3-Q1 Q3-Q1 Q3-Ql
Q2 Q2 Q2
USD %  USD % USD %

Kamrer, bok-
forare, begyn- 83 18 115 16 244 20
nelseniva
(Accountants I)

Kamrer, revisor 206 24 249 20 622 19
(Accountants V)

Personal-
direktor 203 25 254 21 654 25
(Director of
personnel II)

Ingenjor, be-
gynnelseniva 49 9 94 11 239 15
(Engineers I)

Ingenjor,
mellanniva 167 20 203 17 451 19
(Engineers 1V)

Ingenjor,
hogsta ansvars
eller specia- 399 26 449 22 626 15
listniva
(Engineers VIII)

Vaktméstare 64 26 79 21 160 24
(Messengers)

Maskinskrivare 65 24 80 21 167 23

(Typist I)

Kailla: Se tabell 10
Anm.: Qi ér den i:te kvartilen.

59



Tabéll' 13. Genomsnittlig'r\eldt‘iv' timfortjanst 1967, 1977 och 1978 for
vissa yrkesgrupper i USA
(Portvakt etc = 100)

Min _ Kvinnor

1967 1977 1978 1967 1977 1978

Bokféringskontorist 124 118 - 118 113 113
(Accounting clerk
class B)

Vaktmaistare 88 90 88 98 98 96
(Messengers) "

Elektriker 172 189 192 - - -
(Electricians) ‘ ‘

Packare 117 122 124 114 116 118

(Sh.ipping packers)

Portvakt, stidare 100 100 100 100 100 100
(Janitors, porters
and cleaners)

Kdlla: Handbook of Labor Statistics, BLS Bulletin 2070 Dec. 1980, Tables 109, 110.
Loneuppgifterna avser alla privata néringsgrenar i alla tdtortsomraden. Lonebegreppet for
arbetare 4r timlén exkl dvertids-, skift-, helgdags- och semesterersattningar. For tjdnsteman

ar lonebegreppet tidslon for normal arbetsvecka.
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Tabell 14.. Genomsnittlig -relativ timfortjdnst i vissa yrken i Atlanta
1951, 1960 och 1980. Y R
(Index, Portvakt etc = 100)

Min Kvinnor

1951 1960 1980 = 1951 ' 1960 1980

Sekreterare - - - 250 224 199
(Secretaries) ‘
Telefonister - - - 182 160 148
" (Switchboard
opérators)

Elektriker underhall 206 223 241 - - -
(Electricians,
maintenance)

Portvakt, stadare 100 100 100 100 100 100
(Janitors, porters,
cleaners)

Killa: Area Wage Survey, Atlanta, Georgia, BLS Bulletins 1031, 1265-60, 3000-21.

61



Tabell 15.  Lénerelationer mellan yrkesarbetare och ovriga arbetare |

USA 1910-1978.

(Timlon; OBS! tabellen visar lénerelatione‘r i forhallande till
= 100)

1967 ars relation, index, Gvriga arbetare

1910 1920 1930 1940 1950 1960 1967 1970 1978

Byggnadsindustri

Yrkesarbetare 155 133 142
(Journeymen)

Ovriga

arbetare 100 100 100

(Helpers and
laborers)

Lokala landsvdgstransporter

Chaufforer - - -
(Drivers)

Ovriga
arbetare - - -
(Helpers)

Mekanisk verkstadsindustri
Verktygsmakare/
-arbetare - - -
(Tool and
diemakers)
Ovriga
arbetare - - -
(Laborers,
material
handling)

135 112
100 100
80 105
100 100
87 99
100 100

102

100

101

100

103

100

100

100

100

100

100

100

101

100

100

100

102

100

99

100

100

100

104

100

* Avser ar 1945

Kalla: Handbok of Labor Statistics 1980, U.S. BLS Bulletin 2070, Tables 117 and 123.
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Tabell 16.  Lénespridning i bilindustrin i USA 1934-1957.

1934 1940 1950 1957

Medianlén (cent) 69 96 159 230
Kvartilavvikelse ,
(cent) 20 18 14 14

Relativ kvartil-
avvikelse (%) 30 19 9 6

Killa: MacDonald (1963), Table 8.
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Tabell 17.  Relativ genomsnittlig timlon i bilindustrin i USA 1922-1973
(Material handler = 100)

1922 1930 1940 1950 1957 1969 1973

Portvakt, stddare - - 91 93 95 95 96

(Janitor, sweeper)
Forradsarbetare 100 100 100 100 100 100 100

(Laborer, mate-
rial handler)
Montér, chassi och

slutmontering 131 - 116

(Assembler, chassis

and final) 111 108 105 102 102
Montér, motor och

transmission 134 123

(Assembler, motor

and transmission)

Maskinoperatér 1 133 121

(Machine operator I) 113 109 106 - 102
Maskinoperatér 11 141 131

(Machine operator II)

Pressare 144 122 113 109 106 102 103
(Punch press operator)

Sprutlackerare 146 124 119 113 110 - 105
(Sprayer, paint)

Elektriker - - 121 125 129 134 128
(Electrician)

Verktygskonstruktorer 155 151 140 133 136 139 131
(Tool-and-die-maker)

Modellkonstruktorer, - - 144 142 157 153 142
tra och metall

(Patternmaker,

wood and metal)

Kdlla: MacDonald (1963), Table 11 for 1922-1957. Industry Wage Survey: Motor Vehicles
and Parts 1973-74, BLS Bulletin 1912, Text Table 2.
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yrken 1939-1980, mdn och kvinnor.
(Timfortjanst i tid + ackord; index: Ovriga.arbetare i Vetk-
stadsforeningen = 100) L B

Yrkesgrupp: - ° 1939 - 1955 1967 1973 1980
Yrkesarbetare ' 117 116 117 113 107
(VF, grupp a) = R : L
Ovriga arbetare 100 100 100 100 100
(VF, grupp b+¢) - L S :
Butiksbitriaden (HAQ) - 81 87 88 93
Lagerpersonal och - 90 93 92 96
chaufférer (HAO) : : e -
Chaufférer m m (BA) 106 91 101 101 107
Jordbruksarbetare (SLA) - . 87 88 99

Killa: Svenska Arbetsgivareforeningens arbetarlonestatistik.
Not: VF = Verkstadsféreningen

HAO = Handels Arbetsgivareorganisation
BA = Biltrafikens Arbetsgivareférbund
SLA = Skogs- och Lantarbetsgivareférbundet
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Tabell 19. - Lonerelationer i svensk .industri mellan arbetare i tre yrken
efter kon 1967-1980.
(Timfortjdnst i tid + ackord; index: Tvittpersonal = 100)

Min Kvinnor
Yrkesgrupp
1967 1976 1980 1967 1976 1980
Elektriker (EA) 138 134 128 - - -

Bokbinderiarbetare (GA) 109 110 107 114 112 107

Tvittpersonal (AGr) 100 100 100 100 100 100

Killa: Svenska Arbetsgivareforeningens arbetarlonestatistik.

Not: EA = Elektriska Arbetsgivareférbundet
GA = Grafikernas Arbetsgivareférbund
AGr = Allménna Gruppen
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Tabell 20.  Lonerelationer mellan yrkesarbetare och évriga arbetare i

svensk industri 1910-1980.
(Timl6n; index)

1910 1920 1930 1939 1950 1960 1970 1980

Byggbranschen

Murare och
trdarbetare - - - - -
Ovriga
arbetare - - - - - 100

Handel

Chaufforer - - . - - 102
Lager- ,
arbetare - - - - - 100

Verkstadsindustri

Yrkesar- . :

betare 120 115 118 117 115 115
Ovriga

arbetare 100 100 100 100 100 100

104

100

100

100

107

100

100

106

100

117

100

Killa: Statistik fran Svenska Arbetsgivareféreningen.
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I tabell 15 belyses 16neskillnadernas férandring for amerikanska arbetare
ytterligare. Tabellen avviker till sin konstruktion fran de ovriga tabel-
lerna.. Uppgifter om timloner har inte varit tillgdngliga utan endast timlo-
nen i forhallande till timlénen 1967 for resp yrkesgrupp. De relativa tim-
Ionerna for yrkesarbetare har darfor satts i relation till de relativa
timlonerna for ¢vriga arbetare i varje grupp. Tabellen visar saledes 16ne-
relationen mellan yrkesarbetare och icke yrkesarbetare i forhallande till
motsvarande l6nerelation 1967."

I den amerikanska byggnadsindustrin har yrkesarbetarnas relativlon
sjunkit:fram till 1960 och sedan i stort sett varit oférandrad. For den tid vi
kan observera, har det inte skett nagra storre fordndringar i l6nere-
lationerna mellan yrkesarbetare och Ovriga arbetare inom lokala lands-
vigstransporter och mekanisk verkstadsindustri.

"o ; Lk } ‘
Tabellerna 16 och 17 visar, att l6nespridningen i bilindustrin minskade
mycket kraftigt fram till slutet av 1950-talet. I sina kommentarer till dessa
tabeller framhaller MacDonald (1963), att 16nespridningen var liten i bil-
industrin i mitten av 1950-talet i jamforelse med andra industrier. Pa
grundval av statistik frain BLS pdastds den relativa I6nespridningen i 17
undersOkta industrigrenar ha minskat ndgot mellan 1945 och 1955,
medan den absoluta spridningen ¢kat.

Tabellerna 18-20 visar lonerelationernas férandring for utvalda yrkes-
grupper av arbetare i svensk industri. Fordndringarna har varit relativt
sma. De lingsta dataserierna finns for arbetare i verkstadsindustrin,
vilka visar en férvanande stabilitet i l6nerelationen mellan yrkesarbetare
och ovriga arbetare sedan 1910, (tabell 20). Forst under 70-talet sjonk
yrkesarbetarnas relativion nagot. Aven i byggbranschen och handeln
samt for elektriker kan vi se, att yrkesarbetarnas relativlén sjunkit nagot
under de senaste tvd decennierna. Samtidigt har butiksbitraden, lagerper-
sonal och jordbruksarbetare forbattrat sitt relativa 16neldge i forhallande
till »ovriga arbetare» i verkstadsindustrin.

Exempelvis, uppgiften 155 fér 1910 i forsta raden har erhallits pa féljande sitt,
(L1910/11910)/(L1967/11967) = (L1910/L1967)/(/1910//1967) =0.096/0.062 = 1.55
ddr L &r l6nen for yrkesarbetare och / for icke yrkesarbetare.
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I en jamforelse mellan de tva ldnderna kan vi saledes konstatera, att det i
bigge linderna 4gt rum en utjamning av de relativa lénerna mellan yrkes-
arbetare och ¢vriga arbetare, men att denna utjamning i USA i huvudsak
dgde rum fore 1960 och i Sverige efter 1960. Den utjamning som &gt rum
i Sverige under de tva senaste decennierna bade inom tjdnstemannagrup-
pen och i nagon man inom arbetargruppen har saledes  ingen samtidig
motsvarighet i USA.

Om man kunde jamfora lonerelationerna som saddana mellan USA och
Sverige skulle analysen av deras férdandring bli 4n mer informativ. Pro-
blemet ar, att l6nerelationerna kan forvéntas vara mera kénsliga for olik-
heter i yrkesgruppernas definitioner dn vad fordndringen i dessa rela-
tioner dr. Om vi trots-detta gor en dversiktlig jamforelse av de relativa
l6neskillnaderna mellan de tva linderna med det datamaterial som nu star
till buds, finner vi ganska stora likheter. Mdjligen kan vi dra slutsatsen,
att yrkesarbetarnas 16n i férhallande till Gvriga arbetares 4r nagot hogre i
USA i4n i Sverige och att 16nespridningen inom tJanstemannagruppen ar
nagot storre i USA dn i Sverige.

Aven om de data som presenterats dr ofullstindiga och inte ger en helt
entydig bild, kan man 4nda vaga dra slutsatsen, att de yrkesmissiga rela-
tiva 1oneskillnaderna i stort sett varit oférandrade under de tvi senaste
decennierna eller mdjligen” minskat nagot Det 1nnebar séledes att de
absoluta skillnaderna okat.: :

Det dr naturligtvis svart att forklara, varfoér 1oneskillnaderna blivit som
de blivit. Lonebildningen dr en komplex process. Aven om vi accepterar,
att utbud och efterfragan ‘har en.grundldggande betydelse for lonere-
lationerna; 4r reaktionstiderna pa arbetsmarknaden ibland mycket ldnga.
Det medger avvikelser fran marknadsmaissigt optimala' l6nerelationer
under avsevird tid. Orsakerna till dessa avvikelser kan man t ex finna i
arbetsmarknadsorganisationernas -agerande, i ekonomisk politik och i
arbetsmarknadspolitik, i trogheter skapade av sedvdnjor, men ocksd i
sjdlva arbetsmarknadens arbetssidtt. Det tar tid att utbilda och flytta
arbetskraft och lonerélationer kan'i allménhet endast underga langsamma
fordandringar. Snabba fordndringar i lonerelationerna skulle medféra
stora pafrestningar pa foretagen. i form av Okade: l6nekostnader, vilka
skulle krdva drastiska produktionsomstéllningar. De skulle -ocksd med-
foéra socialt oacceptabla inkomstomfordelningar.
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Ett sédtt att analysera fOrandringarna i inkomstrelationerna &r att
undersoka vilka krafter som verkar i riktning mot mindre skillnader och
vilka som tenderar att vidga l6neskillnaderna. '

En av de viktigaste férklaringarna till den utjimningstendens som kunnat
.observeras i- manga liander sedan forsta varldskriget dr den 6kade utbild-
.ningsnivan. Speciellt efter det andra viarldskriget har det stora utbudet av
akademiskt utbildade personer verkat 16nepressande i de yrken till vilka
akademiker normalt rekryteras.

I Sverige har fackférbundens strdvan efter utjamning av loneskillnader
tagit sig uttryck i den s k solidariska l6nepolitiken och i medvetna
»lagionesatsningar». I USA har utjaimningspolitiken inte varit lika utta-
lad, dels beroende pa att fackféreningsrorelsen dr mer splittrad med sins
emellan konkurrerande férbund, dels beroende pa att utjimningsstri-
vandena i sig inte &r lika allmént accepterade som i Sverige. Aven om
fackforbunden saledes inte genomdrivit sédrskilda laglénesatsningar har
man, atminstone under vissa perioder férhandlat fram andra instrument,
som verkat i utjamnande riktning. Den lika cent-6kningen till alla och
kompensationen for prisokningar, den s k COLA-konstruktionen, - 4r
exempel pa detta. ’

Enligt MacDonald (1963) férklaras 4/5 av reduktionen i 16nespridning
inom bilindustrin fram till 1950 av att alla arbetare fick samma 16nehdj-
ning i cent oavsett 16neniva. Detta trots att det forekom ackordslonesétt-
ning inom bilindustrin till mitten av 1950-talet. Yrkesarbetarna accep-
terade dock inte denna utveckling utan genomdrev sirskilda lonelyft for
denna kategori. Lonelyften i cerit, lika for alla, har ocksa Overgivits till
féorman for procentuella 16nelyft. Resultatet har visserligen blivit en viss
utjamning av l6neskillnaderna mellan yrkesarbetare och 6vriga arbetare,
men sarskilt under de tva senaste decennierna har den varit mycket matt-
lig. Didremot kan vi observera en utjimning inom respektive grupp (tabell
17). '

COLA-konstruktionen verkar pa samma sitt, da alla erhaller lika manga
cent i kompensation oavsett 16neniva. Dess betydelse har 6kat markant
under senare ars hoga inflation. Sannolikt medverkar arbetarnas COLA
ocksa till en utjamning mellan arbetare och tjanstemin. Aven om tjin-
stemédnnen, som vanligen inte far ndgon COLA, i viss utstrickning far
kompensation fér penningvirdeférsdmringen i andra former, ir det inte

70



troligt, att de i genomsnitt far samma relativa 6kning som arbetarna. De
flesta intervjuade foretagsrepresentanter talar om sammanpressning av
l6nerelationerna p g a COLA och om behovet av att gora justeringar av
l6nestrukturen och ge sarskilda paslag till utsatta grupper. Speciellt kdn-
ner sig foretagen tvingade att ge extra lyft at arbetsledare och tekniker,
som arbetar tillsammans med arbetare. Ddremot &r villigheten inte lika
stor att ge kontorspersonalen samma kompensation for prisstegringarna
som arbetarna. Tabellerna visar ocksd, att tjdnstemidn pa ldgre befatt-
ningsnivaer och i kontorsyrken fatt en sidnkt relativlon i USA.

En viktig utjimningsskapande faktor &r utbytet av loneinformation i
form av surveys och andra organiserade former. Surveyverksamheten
har vuxit védsentligt under de senaste decennierna, vilket bor ha bidragit
till en storre likformighet i l6nesédttningen. I USA finns det dock fortfa-
rande ett mycket stort antal olika surveys, sa steget dr langt till den lik-
formighet som skapas i Sverige av parternas gemensamma forhandlings-
statistik.

T allménhet 4r det nist intill omdjligt att sdnka en 16n (nominellt). En
relativ 16nefordel, som nagon individ eller grupp natt, kan saledes endast
elimineras genom att lénerna for andra grupper Okar (realt eller nomi-
nellt). Denna sparrhjulseffekt tenderar att bevara radande l6neskillna-
der.

De amerikanska marginalskatterna har visserligen inte samma hojd som
de svenska, men de har d4nda en viss betydelse for 1onestrukturen. Innan
ett 50-procentigt marginalskattetak infordes for den federala inkomst-
skatten, var intresset for andra former av ersdttning dn kontant 16n storre
bland hogre tjanstemédn och foretagsledare 4n vad det senare blivit.
Genom de senaste arens stora inflation och darav orsakade férskjutning
uppat i skatteskalan for stérre grupper av lontagare, har effekterna av
marginalskatterna pa lénerna emellertid ater blivit ett aktuellt &mne. Net-
toresultatet pa lonestrukturen av hojda marginalskatter &r inte sjdlvklart.
Den enskilde individen kommer i hogre grad att forsoka utjimna sina
inkomster Over livscykeln-och bli mindre intresserad av befordran etc.
Foretagen maste 0ka loneskillnaderna, d v s stegen mellan befattningsni-
vderna och storleken pd spridningsintervallen i respektive befattnings-
niva, for att kunna ge de anstdllda samma lonestimulans till storre presta-
tioner som tidigare. A andra sidan medfor detta 6kade 16nekostnader for
foretagen och det leder sannolikt ocksa till att fackforeningarna har
invdndningar.
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Det finns ytterligare tva faktorer, som sannolikt paverkat l6nestrukturen.
Nettoeffekten dr dock svarbedémd. Den ena 4dr det Okade utbudet av
kvinnlig arbetskraft och den andra det 6kade utbudet av arbetskraft till
foljd av de stora fodelsekullarna efter kriget. Utbudet av kvinnlig arbets-
kraft bor i forsta hand ha riktat sig: mot traditionellt kvinnliga yrken och
har diarmed bidragit till att halla nere l6nenivan i dessa: Allteftersom: fler
kvinnor gér igenom hogre: utbildning och .viljer tidigare manliga verk-
samhetsomraden, bor dock detta 6kade utbud leda till en relativ sinkning
av lonerna i akademiskt betonade och i tidigare .manligt dominerade
yrken.

Nar de stora fodelsekullarna efter andra vérldskriget gatt igenom utbild-
ningssystemet, bor det atminstone till att borja'med leda till att den rela-
tiva 16nenivan for yngre arbetskraft sédnks. I hur stor utstrackning dennha
lénepress sprider sig mellan aldersgrupperna beror framfér allt pa substi-
tutionsmdjligheterna mellan yngre ‘och: dldre arbetskraft. Om ‘16neskill-
naderna huvudsakligen beror pa skillnader i utbildningskapital bor sub-
stitutionsmojligheterna vara minst i de yrkeskarridrer, dar »on-the-job
training» spelar stor roll, d v s+ de 1cke rutmmasmga tjanstemannayrkena
och bland yrkesarbetama ‘ . :

For dessa bor saledes ett 6kat utbud av ung, oerfaren-arbetskraft leda till
storre 16neskillnader mellan yngre och dldre dn for tjdnstemén i kontors-
yrken och for arbetare andra 4n yrkesarbetare. For de senare grupperna
bor det 6kade utbudet av yngre-arbétskraft leda till en.press p4 samtliga
Ioner. Dessa forhallanden diskuteras mera utforligt i ett foljande avsnitt.
Lonestrukturens utveckling dr ocksd: beroende av' fordndringar i efter-
fragan. Efterfragans sammansattning sammanhédnger med den tekniska
och industriella utvecklingen. Mgjligen kan man sédrskilja-tva utvecklings-
tendenser. Dels leder den tekniska:utvecklingen till en storre-efterfragan
pé arbetskraft med en kvalificerad utbildning: och dels till sdmre utveck-
lingsmojligheter och samre mojligheter att paverka. sitt eget arbetsresultat
for de personer (bade arbetare och tjdnstemén) som.saknar denna utbild-
ning. Efterfragefordndringarna bor saledes delsverka i riktning -mot
okade l6neskillnader mellan -arbetskraft med kvalificerad utbildning och
arbetskraft utan denna - vilket motverkar den utjamnande effekten av det
o6kade utbudet av hogutbildade - och dels till en l6neutjgmning inom den
grupp som saknar utblldnmgsmerlter (Jamfor den amerikanska bilin-
dustrin.) ' : :
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I kapitalintensiva och hogteknologiska industrier utgor lonekostnaderna
en liten andel av de totala kostnaderna, vilket medfor att foretagen ar
forhallandevis okdnsliga for 1onehojningar. Samtidigt har dessa foretag
ett stort behov av hogt kvalificerad personal, dels darfor att dessa foretag
skall kunna utveckla tekniskt avancerade produkter och dels darfor att de
ekonomiska konsekvenserna av oskicklig personal och felaktiga beslut dx
storre 4n i andra foretag. Kapitalintensiva och hogteknologiska foretag
bidrar saledes till en stor 16nespridning genom att erbjuda hoga loner.
(Jamfor t ex petroleum- och datorindustrierna i USA.)

P g a svarigheterna att snabbt anpassa utbudet av hogutbildade personer
till forandringar i efterfrdgan, kan det under relativt lang tid uppsta brist
respektive Overskottsutbud pa vissa yrkeskategorier med motsvarande
press uppat respektive nedat pa lénerna. Exempel pa detta ger t ex mark-
naderna for ingenjorer och datapersonal. Lonekidnsligheten for mark-
nadsfordandringar av detta slag ar storst for yngre arbetskraft utan stor
arbetslivserfarenhet. Efterfragedverskott tenderar saledes att 6ka begyn-
nelselénerna mer 4n genomsnittligt, vilket forrycker foretagens Ionestruk-
tur. Det kan intridffa, att nyanstidllda far hogre 16n d4n de som arbetat i
foretaget nagot eller nagra ar. For att aterstdlla den lonestruktur foreta-
get efterstrdvar, ser man sig i regel tvungen att dven hoja de tidigare
anstélldas l6ner. Detta tycks dock inte alltid ske fullt ut, utan Iénekurvan
som en funktion av anstillningstid eller befattningsniva far ett nagot
flackare forlopp i borjan. Ett 6verskottsutbud bér i princip ha den mot-
satta effekten pa lonerelationerna, dock mojligen inte med samma styrka.

I detta sammanhang bor dven den knapphetsrdnta nidmnas, som vissa
yrkesgrupper fatt genom att de lyckats begridnsa tilltradet till arbets-
marknaden. Det bésta exemplet dr de sarskilt i USA hoga likarlonerna.

Ett visentligt mal for ett foretags lonepolitik dr att stimulera de anstéllda
till stérre arbetsprestationer, till vidareutveckling och till en vilja att ata
sig svarare och storre arbetsuppgifter. Foretaget efterstravar darfor sa
stora lonerelationer, att detta mal uppnds. Loneskillnaderna mellan
befattningsnivderna maste vara si stora, att det l6nar sig for de anstillda
att forsoka fa befordran. Lonesédttningen for tjdnsteméan i det ameri-
kanska néringslivet bygger pa filosofin, att foretaget skall beléna goda
prestationer med lonehdjningar. Prestationsviarderingen och: den dirav
styrda l6neh6jningen ir ett uttryck for detta. Foretaget forsoker saledes
standigt att motverka tendenserna till l6neutjamning.
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Den kraftiga inflationen under senare ar har inte bara haft en utjamnande
effekt genom COLA-konstruktionen (se sid 42) utan forrycker ocksa
proportionerna mellan allmdnna lénehojningar och de 16neh6jningar som
foljer av befordran och Okade prestationer. Om stegen mellan befatt-
ningsnivderna #r sadana, att en befordran normalt medfér en extra
16nedkning om 2 procent, dr detta relativt mycket jamfort med en allmén
16neh6jning pa t ex 5 procent. Men, om inflationen 4r s& hog, att foreta-
gen maste hoja den genomsnittliga 16nenivan med 15 procent, da har inte
en tvaprocentig 6kning i samband med en befordran ldngre samma stimu-
lanseffekt. For att bevara det reala viardet av l16nestrukturens stimulansef-
fekter maste foretagen saledes oka loneskillnaderna mellan befattningsni-
vaerna och gora variationsomradet for varje befattning stérre. Om
foretagen gor det, blir resultatet storre loneskillnader mellan yngre och
éldre. ' :

Det ligger nidra till hands att forklara den svagare tendensen till 16ne-
utjamning i USA under de senaste tva decennierna i jimforelse med Sve-
rige med det betydligt svagare inflytande amerikanska fackforeningar har
pa lonebildningen 4n de svenska fackforeningarna. Lonebildningen for
tjanstemén i USA sker pa en marknad, som r sa lik en fri marknad man
kan komma. Fackforeningsinflytande saknas niastan helt. Lonesitt-
ningen for arbetare paverkas ddremot som vi sett i betydande utstriack-
ning av de amerikanska fackforeningarna, men organisationsgraden &4r
dock mindre 4n i Sverige och varierar regionalt och mellan niringsgrenar.
I Sverige har-vi haft den solidariska 16nepolitiken och under senare ar
avtal bade p4 arbetaresidan och tjanstemannasidan med utpréglad lagls-
neprofil. Trots detta kan man inte utesluta, att den svenska l6neutjam-
ningen paverkats av en eller flera av de andra faktorer som ndmndes
ovan, kanske t o m pa ett dominerande satt. Inflationen har visserligen
varit hog i USA under senare ar, men i Sverige har vi haft en hogre infla-
tion under lang tid. Nettoeffekten av detta, dels via skattesystemet och
dels via trogheterna i foretagens lonebildningssystem har sannolikt varit
en kraftigare utjamning i Sverige 4n i USA. (I denna process har dess-
utom de svenska fackforeningarna medverkat genom att bekdmpa den
okning av de nominella l6neskillnaderna som foretagen skulle behovt
gora for att bevara lonestrukturens stimulanseffekt).

Aven de stora fodelsekullarna under efterkrigstiden och den s k utbild-

ningsexplosionen kan under denna tid ha haft en relativt stérre betydelse i
Sverige. Fodelsetalen nadde ett maximum redan under mitten av 1940 i
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Sverige, men torst under slutet av 1Yd>u-talet 1 UDA. UIbuaer av ung
arbetskraft okade darfor mot slutet av 1960-talet i Sverige, ca 10-15 ar
fore motsvarande utbuds6kning i USA. Utbildningsexplosionen intraf-
fade ddremot tidigare i USA 4n i Sverige. I Sverige blev dess effekter pa
arbetsmarknaden mérkbara i slutet av 1960-talet, i USA ddremot minst
ett decennium tidigare. I Sverige samverkade séaledes effekterna av stora
fodelsekullar och Okningen av utbildningsinsatserna. I nidsta avsnitt
kommer dessa férhallanden att belysas ytterligare.

i

5.2 Jamforelse av dlders-loneprofiler efter utbild-

ning"

Ett alternativt sitt att studera lonestrukturen och dess férdndring ar att
anvdnda s k &lders-l1oneprofiler, uppdelade efter utbildning. En férdel
med detta 4r, att man undviker svarigheterna med att finna jaimférbara
yrken. Aven om utbildningssystemen skiljer sig 4t mellan USA och Sve-
rige, dr det lattare att fa en ungeférlig jamforbarhet i en utbildningsklassi-
ficering. Aven om man saledes inte direkt kan se Ioneskillnaderna mellan
befattningar och yrken i dessa loneprofiler, aterspeglar de 4nda dessa
genom att en del av de lonedkningar som de anstillda successivt far vid
O6kande alder beror pa befordringen fr&n mindre kvalificerade befatt-
ningar till mer kvalificerade.

En annan fordel med att studera alders-16neprofiler dr, att det ansluter till
vl etablerad nationalekonomisk teori, den s k human capital teorin (Se
Becker (1962, 1964), Mincer (1958, 1962, 1970, 1974) och Schultz (1961)).
Mycket forenklad kan den sammanfattas pa féljande sitt. Varje individ
tdnkes skaffa sig ett forrad av kunskaper och fiardigheter, forst genom att
ga 1 skola och sedan i arbetslivet genom praktik och andra erfarenhets-
samlande aktiviteter, s k on-the-job training. Den som utbildar sig eller
far erfarenheter pd annat sitt har kostnader for detta. Det kan dels vara
direkta kostnader som terminsavgifter, litteratur, material el dyl och dels
indirekta kostnader i form av uteblivna inkomster. Den som gar i skolan
skulle i stidllet ha kunnat ta ett arbete och foértjana pengar och den som i
sitt arbete d4gnar mycket tid at att vidareutbilda sig skulle i stdllet kunnat
ta ett annat jobb, i vilket mera tid anvdndes for omedelbart produktiva

Underlaget till detta avsnitt har till stor del hamtats fran Klevmarken (1982).

75



uppgifter, for vilket en hogre 16n dartor skulle utga. Individen ar villig
att ta dessa kostnader, om de i framtiden kommer att kompenseras med
hogre 16n. Han- eller hon sdges darvid investera i »humankapital» (efter
engelskans »human capital») och den hogre framtida lonen dr avkast-
ningen pa denna investering. Arbetsgivarna tinkes betala 16ner som star i
proportion till vars och ens marginella bidrag till produktionen.

Loneprofilernas form kommer att bestimmas av hur mycket som investe-
ras i humankapital och hur dessa investeringar fordelas 6ver livscykeln.
Ju mera humankapital och ju storre del av det som utnyttjas for produk-
tivt arbete desto hogre 16n. For individen l6nar det sig bést att investera i
bérjan av karridren, dels darfor att den period under vilken investeringen
ger avkastning blir ldngre och dels darfor att marginalkostnaden for att
dgna tid at vidareutbildning blir storre ju hogre 1onen dr. Loneprofilen
kommer saledes i princip att vdxa med Okande erfarenhet (alder) och till-
véxten gar snabbast i bérjan. Det beror dels pa att humankapitalet vixer
snabbast da och dels pa att en allt stérre del av individens tid anviandes for
omedelbart produktivt arbete allteftersom investeringsaktiviterna avtar.

Den avkastning som en individ kan fa pa sina investeringar &r inte given
en gang for alla, utan den beror pd utbudet av och efterfragan pa per-
soner med den typ av kunskaper och erfarenheter som individen har.
Utbudet beror i sin tur pa t ex fodelsekullarnas storlek och andelarna av
dessa, som gar till olika utbildningar, medan efterfrdgan bl a beror pa
efterfragan pa varor och tjdnster och den tekniska och administrativa
utvecklingen. Den senare &r i sin tur starkt beroende av den samlade
humankapitalbildningen i landet. De lonedkningar som utgdr beror
saledes inte uteslutande pa den enskilda individens investeringar i human-
kapital utan dven pa alla dessa andra faktorer. Tilldggas kan dessutom de
effekter pa lonebildningen som arbetsmarknadens organisationer har.

Under forutsittning att alla dessa andra faktorer ger lika stora 16nesk-
ningar for alla med samma erfarenhet (alder) kan man visa, att 1oneskill-
naderna mellan individer med olika erfarenhet (&lder) vid en given tid-
punkt kommer att vara oberoende av denna tidpunkt, d v s loneprofiler
av s k tvérsnittstyp kommer inte att d4ndra form utan endast att parallell-
forskjutas uppat (eller nedat). Under sddana forhallanden kommer man
att kunna tolka loneskillnaderna i en tvarsnittsprofil som resultatet av
individuella skillnader i humankapital. De undersdékningar som hittills
gjorts av tvirsnittsprofilernas stabilitet visar, att den dr férhallandevis
stor. For mindre och specialiserade utbildnings- eller yrkesgrupper kan
dock profilens form foérdndras snabbare.
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Lat oss nu mot denna bakgrund jamféra nagra l6neprofiler fran USA och
Sverige. Figur 3 visar loneprofiler fér Sverige, som skattats fran levnads-
nivéundersékningarna.') De streckade profilerna géller mdn med atmin-
stone gymnasieutbildning och de heldragna profilerna mian med en ligre
utbildning 4n gymnasium. I bigge fallen har datamaterialet begrinsats
till anstdllda midn som arbetar atminstone 30 timmar per vecka. Tim-
fortjansten exklusive overtid, skifttilligg etc har erhallits som svaret pa en
intervjufrdga om ersittning per timme, per vecka eller per manad. I de
tva senare fallen dividerad med arbetad tid.

Figur 4 ger motsvarande uppgifter fran den amerikanska undersékningen
the Panel Study of Income Dynamics fran University of Michigan.

Om man jamfor 1974 ars profiler for Sverige med 1978 ars profiler for
USA finner man, att 16neskillnaderna mellan yngre och dldre ar storre i
USA i4n i Sverige. Skillnaden mellan ldnderna &r inte stor for personer
med en hogre utbildning, ddremot dr den pétaglig for de som endast har
grundutbildning. Den svenska loneprofilen 4r betydligt flackare 4n den
amerikanska. For bagge ldnderna finner vi att ju hogre skolutbildning
desto storre loneskillnader mellan yngre:och dldre. Skillnaderna mellan
utbildningsgrupperna i detta avseende &r dock storst i Sverige.

I stéllet for att studera hur lénen beror av aldern, borde man egentligen
undersoka hur den beror av erfarenhetens ldngd. Antal ar med arbets-
marknadserfarenhet dr den relevanta variabeln, om man vill tolka léne-
profilerna med hjdlp av humankapitalteorin. Om . vi istédllet kunde rita
profilerna som en funktion av antal ar med arbetsmarknadserfarenhet,
skulle dtminstone en del av skillnaderna i lutning mellan profilerna eli-
mineras. Tidigare undersokningar av amerikanska loneprofiler har inte
visat nagon pataglig skillnad i profilernas kurvatur mellan olika utbild-
ningsgrupper. I tabellerna 21 och 22 redovisas ett forsok att ta hdansyn till
skillnader i vad som dr normal alder att borja arbeta for individer med
respektive utbildning. I tabell 21 &r l6nebegreppet timfortjanst och upp-
gifterna géller heltidsarbetande man. For USA:4r 16neskillnaderna mellan
yngre och. dldre ungefiar desamma i alla utbildningsgrupperna. I Sverige
ar loneskillnaden ungefir lika stor som i USA for gymnasie- och hogsko-
leutbildade, men den &ar betydligt mindre for de som har en lédgre

i

For varje utbildningsgrupp och kalenderar har logaritmen av timfortjdnsten skattats

med en andragradsfunktion i aldersvariabeln.
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Figur 3. Loneprofiler for heltidsarbetande svenska mén 1968 och 1974

utbildning. De yngsta i denna grupp har en forhallandevis hog 16n.

Tabell 22 giller tjanstemin inom industri och handel. Héar finner vi inte
samma skillnader mellan de tva linderna som i den foregéende tabellen.
Loneskillnaderna 4r nu snarast nagot storre i Sverige dn for motsvarande
grupper i USA och det giller dven for den grupp som har den kortaste
utbildningen. Tydligen &r loneprofilen for arbetare flackare i Sverige dn i
USA.

Denna skillnad mellan de tva linderna behover inte vara nagonting som
4r bestadende. For att undersdka detta ndrmare har data, som belyser pro-
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Figur 4. Loneprofiler for heltidsarbetande, 25-65 ar gamla vita mén i
USA 1969 och 1978.

filernas forandring Over tiden, sammanstillts i tabellerna 23 och 24, Alla
jamforelser i tabellerna bygger pa utjiamnade léneprofiler.l) Foér den
forsta delen av tabell 23 har data frdn levnadsnivdundersékningarna
anvénts. I den forsta raden gors en jaimforelse mellan den genomsnittliga

Logaritmerna av l6nevariabeln har utjamnats med en andragradsfunktion av variabeln
alder.
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timfortjansten for 25-driga midn med gymnasial eller langre utbildning
med de som har en kortare utbildning. 1968 hade min med ldngre utbild-
ning i genomsnitt 39 procent hogre 16n, medan de endast hade 5 procent
hogre 16n 1974. I aterstoden av tabellen jamfors 25-dringars 16n med
45-aringars och 45-aringars med 65-aringars. Jamforelserna visar att for
den grupp, som har en kortare utbildning 4n gymnasium, har léneprofi-
len blivit flackare, d vs l6neskillnaderna mellan &ldersgrupperna har
minskat. Foér den andra gruppen med ldngre utbildning finns inte négon
sadan tendens.

Den andra delen av tabellen géller tjdnstemdn i svensk industri och han-
del. Aven for denna grupp finner vi en utjamning av loneskillnaderna
mellan utbildningsgrupperna for 25-aringar. Loneskillnaderna mellan
aldersgrupperna har ocksa utjdmnats ndgot for den grupp som har den
kortaste utbildningen, medan den 6kat nagot litet for ingenjorer med
examen fran teknisk hOgskola For gymnasieingenjorerna forindrades
inte loneprofilen.

I tabell 24 redovisas motsvarande jamforelse for USA baserad pa data
fran The Panel Study of Income Dynamics. Den visar, att de relativa
l6neskillnaderna i borjan av karridren mellan de som har grundskola och
de som har en gymnasial utbildning har 6kat nagot, medan de universi-
tetsutbildades relativa: l16neférdel minskat nagot i forhallande till de gym-
nasieutbildades. Loneskillnaderna mellan: yngre och dldre har okat for
alla utblldmngskategoner Den storsta forandrmgen géller de som har
den kortaste utblldmngen '

‘Dessa resultat har erhalllts med datd for 'manliga’ famrhebverhuvuden { aldersintervallen
25-65 Ar Begrﬁnsnmgen tlll denna aldersgrupp har gjorts for att réducera ¢ffekterna av
selektion beroende p4, dtt bade mycket unga och mycket gamla heltidsarbetande famil-
jedverhuvuden kan-foérvintas ha relativt- hoga inkomster for sin alder. Om analysen
skulle baseras pa alla familjedverhuvuden blir resultatet, att l6neskillnaderna mellan
25-aringar och 45-aringar minskat i stallet fér 6kat for vita man med gymnasium, col-
lege eller hogskola. (Se Klevmarken (1982)!)
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Tabell 21.  Relativa skillnader i timlén efter dlder och utbildning i Sve-
‘ - rige-och USA. - N HESET R T

Sverige (1974) _ USA (1978)

C Gr «GY Ho Gr GY Ho

Aldersintervall - 17-47 20-50 25-55° 16-46 19-49 23-53

Relativ 16neskill-
nad mellan forsta @ 145 -° 238 ,:207... 196 191 226
och sista ar, index

Relativ 16neskill- - : g : , : e
nad mellan ut- - 107 « 155 o 131 118
bildningsgrupper
i resp aldersin-
tervalls borjan B ; P TS

Not: Valet av aldersintervall har viss betydelse. Om man t ex skulle anvdnda samma alders-
intervall fér USA som for Sverige erhalles for respektive intervall 190, 184 och 200.

Teckenforklaring: e e,
Sverige’ S USA :

Ho Hégskola, universitet College, University, .. . ; -

Gy Gymnasial utbildning Highschool

Gr Kortare utbildning 4n Elemeptary schooling
gymnasium (motsv.) . L,

Kallor: '
Levnadsnivaunder- ... . Panel Study of Income
sdkningen Dynamics, University

. of :Michigan N
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Tabell 22.  Relativa skillnader i mdnadsion inom .industri och handel i
Sverige och USA. '

Sverige (1976) - USA (1979)
" Tekniskt " Kommersiellt Vita min
arbete arbete

O TG TH O. TG TH. Gr Gy: Hé -

Aldersintervall = 17- 20- 25 17- 20- 25- 16~ -17- 23-
47 SO 55. 47 S5 S5 . 46 49 53

Relativ 16neskill- o
nad mellan forsta- - 210 251 250 226 244 251 188 217 217 .
och sista r, ‘ v - I
index

Relativ skillnad .
mellan utbild- 115 143 131 130 118 153
ningsgrupper i
resp aldersinter-
valls bérjan

Teckenforklaring: :
Sverige USA
TH Teknisk hogskola ’
TG Tekniskt gymnasium
(o] Tjanstemén utan
gymnasial utbildning
eller med allmint
gymnasium
Killor:
SAF’s och PTK's Panel Study of Income
I6nestatistik for Dynamics, University
tjanstemén. Se of Michigan

4ven Klevmarken
(1980).
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Tabell 23.  Relativioner i Sverige for 25 dr gamla mdn och fordndring i
relativioner efter dlder. - - s Ty

A. Levnadsnivaundersokningen

Légre dn.gymnasium Gymnasium eller
universitet

1968 1974 -~ 1968 1974

Genomsnittlig inkomst - ‘»- S

for 25-aringar

LG=100) - 100 - 100 139 105
Relativa skillnader i : - » ‘

inkomst for alders- -

grupperna: : o S
25-45 25=100) = 134 - 121 . 189 . 189
45-65 (45=100) 72 82 103 96
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B. Ménadsaviénade anstdllda inom industri.och handel.

TG TH

1956
: . '
Tekniskt arbete
Relativ 16nfor 25- - -
aringar
(TG=100) 85

Relativa 16ne-
skillnader i
aldersgrupperna:
25-45 (25=100) 151
45-65 (45=100) 102

Kommersiellt arbete.

Relativ 16n for 25-
aringar
(TG=100) 94
Relativa l6ne-
skillnader for
aldersgrupperna:
25-45 (25=100) 196

1976 1956 1976 1956 1976

100 100 100 127 -, 110

141 189 184 -.226 .. 241: -

97 108 111 80 - .97

P tro

97 100 100 118 107

147 202 196 243 253
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Tabell 24.  Relativioner i USA for 25 dr gamla madn och foérdndring i
relativién efter dlder.
(Michigan PSID)

A. Vita mdn. - - o Vo

Gr Gy Ho

1969 1978 1969 1978 1969 1979

Alla dldersgrupper inkluderade.

Relativ timfortjanst
for 25-aringar . ,
(Gy=100) 90 77 100 100 116 105
Relativ skillnad i ‘ g
timfortjanst for
aldersgrupperna: ' L
25-45 (25=100) 143 160 167 155 204 201
45-65 (45 =100) 72 87 66 80 65 87

Familjeforsorjare, 25-65 ar:

Relativ timfortjanst
for 25-aringar B :
(Gy=100) . . 87 81 100 100 112 106
Relativ skillnad i o . T B
timfortjanst for
aldersgrupperna:
25-45 (25=100) 125 146 143 150 184 195
45-65 (45=100) 86 102 80 88 64 85
Relativ skillnad i ‘ ‘ 4 -
arlig arbets-
inkomst for
aldersgrupperna:
25-45 (25=100) 114 146 137 144 213 197
45-65 (45=100) 85 97 73 89 59 76
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B. Firgade mdn. -

Gr Gy - Ho

1969 1979 1969 1979 1969 1979

Alla dldersgrupper inkluderade:

Relativ timfortjanst
for 25-aringar
(Gy =100) 87 78 100 100 - -
Relativ skillnad i
timfortjanst for
aldersgrupperna: ) . o
25-45 (25=100) 105 144 143 154 - -
45-65 (45=100) 95 74 43 67 - -

Familjeforsérjare, 25-65 dr:

Relativ timfortjanst

for 25-aringar :

(Gy=100) . 88 73 100 100 - -
Relativ skillnad i

timfortjanst for

aldersgrupperna: .

25-45 (25=100) 90 135 122 134 - -

45-65 (45=100) 111 79 52 - 88 - -
Relativ skillnad i

arlig arbets-

inkomst for

dldersgrupperna: i .

25-45 (25=100) 95 143 123 138 - -

45-65 (45=100) 97 80 40 82 - -
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Sammanfattningsvis har vi sdledes funnit, att de relativa loneskillnaderna
minskat mellan de olika utbildningsgrupperna i Sverige. Denna utjam-
ning har framst 4gt rum i de yngsta aldersgrupperna. Resultatet dr dar-
for, att loneskillnaderna mellan yngre och dldre minskat f6r dem som har
grundskola ellér motsvarande, medan de okat nagot fér hogskoleingen-
jorer och troligen dven for andra akademiska grupper.

I USA finner vi samma utjimningstendens mellan yngre hogskoleutbil-
dade och 6vriga, d4ven om den &r relativt svag. Dédremot har yngre
anstdllda med grundskola fatt sin relativlén siankt. I detta avseende skil-
jer sig saledes utvecklingen i de tva ldnderna.

Som framhdllits redan tidigare, har 16nebildningen i de tva linderna
paverkats av -efterkrigstidens stora fodelsekullar och av utbudet av gym-
nasie- och hogskoleutbildade personer. T Sverige sammanfoll i stort sett
expansionen av den hogre utbildningen med att de stora efterkrigskul-
larna gick in i utbildningssystemet, medan den hégre utbildningen
byggdes ut tidigare och fodelsetoppen naddes senare i USA. Detta skulle
mojligen kunna foérklara, att utjamningen mellan utbildningskategorierna
4r nagot storre 1 Sverige d4n i USA. En forklaring till att relativlonen for
den grupp som har den kortaste utbildningen sjunkit i USA kan vara, att
den l6nepressande effekten pa de ovriga utbildningskategorierna dnnu
inte hade hunnit verka igenom 1978, da de storsta arskullarna fortfarande
befann sig i utbildningssystemet. Ddremot dr det svarare att forklara,
varfor 16neskillnader mellan yngre och éldre anstéllda férandrats f6r dem
som har grundskola. Inom denna utbildningsgrupp borde substitutions-
mojligheterna mellan yngre och éldre arbetskraft vara relativt stora, var-
for ett 6kat utbud av yngre borde pressa ner hela l6neprofilen. Eftersom
vi nu i stillet observerat, att profilen blivit brantare i USA, 4r kanske sub-
stitutionsmojligheterna i sjdlva verket mindre &n vad man skulle tro. Ett
forhallande, som begridnsar substitutionsmdjligheterna; dr det utbredda
senioritetssystemet, d v s att befordran i férsta hand sker internt och efter
senioritet.

Av liknande skil dr det svart att forklara, varfor de relativa 16neskillna-
derna blivit mindre mellan yngre och dldre med grundutbildning i Sverige.
Den rimligaste forklaringen till detta forefaller vara, att de fackliga orga-
nisationernas foérsok att férhandla fram relativt stora 16nedkningar for
de lagst avlonade varit framgangsrika. Aven denna forklaring maste
dock kompletteras med att substitutionen mellan yngre och &ldre ar
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begrinsad, antingen av »naturliga» skil eller p g a trogheter i l6ne-
bildningen.

Loneprofilernas form bestdms inte enbart av utbudet av arbetskraft utan
dven av efterfragan. Resultat fran Freeman (1980) och Jonsson & Klev-
marken (1981) visar, att en fordndring i efterfragan i férsta hand paver-
kar lonerna for de yngre. Erfarenheterna fran intervjuer med l6neadmi-
nistratorerna i storre foretag: pekar 1 samma riktning. En Okad
efterfragan kommer saledes att minska loneskillnaderna mellan yngre och
dldre och en minskad efterfragan att 6ka dem. Som ett mycket grovt matt
pa efterfragefériandringarna i en jamforelse mellan Sverige och USA
skulle man kunna ta den procentuella férdndringen i BNP. Tabell 25
visar genomsnittliga BNP fordndringar per femarsperiod. Tillvixttakten i
den svenska ekonomin visar en tydlig nedatgéende trend. I reala termer
bor detta atminstone for den senare delen av perioden innebéra, att efter-
fragan minskat. For USA finns det ddremot ingen tydlig trend. Slutsat-
sen for Sveriges del borde vara, att den avtagande efterfragan bidragit till
att gora loneskillnaderna mellan yngre och ildre storre. Nagon sidan
tendens har vi dock inte funnit, mdjligen med undantag f6r dem som har
en akademisk utbildning. Fér USA bor det inte féreligga nagon trend-
missig effekt pa loneprofilerna p g a férandringar i efterfrdgan. Foérand-
ringar i efterfrdgan bidrar saledes inte till att forklara skillnaden i l6ne-
profil mellan de tva landerna for dem som endast har grundskola. Den
bor i stdllet sannolikt .sokas i den tidpunkt, da de stora amerikanska
fodelsekullarna nadde ut pa arbetsmarknaden och i de svenska fackftre-
ningarnas utjamningsstrivanden.

.

Tabell 25. Genomsnittlig darlig fordndring i BNP for Sverige. och USA.

Land « oo Procentuell forindring
: 1960-1964 . 1965-1969 1970-1974  1975-1979

Sverige 5.0 3.6 2.8 1.6
USA - 3.8 - 4.3 ;2.5 o 73
Kiilla: OECD

88



6 Avslutande synpunkter

En oversiktlig jamforelse mellan 1onestrukturen i Sverige och USA visar,
att det finns stora likheter. De relativa loneskillnaderna mellan olika
yrkesgrupper och mellan utbildningsgrupper och aldersgrupper visar
ungefar samma monster i de tva ldnderna. I biagge ldnderna har férand-
ringar i utbudet p g a den hdjda utbildningsnivan och skillnader i fodel-
sekohorternas storlek péaverkat lonerelationerna, dven om dessa fordnd-
ringar inte #gt rum  samtidigt i de tva ldnderna. Effekterna av
forandringar i efterfragan dr svarare att identifiera. Mdjligen kan den
tekniska utveckligen i riktning mot 6kad mekanisering och datorisering
bade av tillverkningsindustrin och servicenidringarna ha resulterat i en
minskad efterfrdgan pa personal med enbart en grundskoleutbildning.
Detta skulle kunna forklara denna grupps relativa lonesdnkning i USA.
Siankningen av yrkesarbetarnas relativion skulle mojligen kunna foérklaras
pa liknande sitt. De gamla manuellt betonade yrkeskunskaperna har inte
lingre samma betydelse i ett hégmekaniserat nédringsliv. De nya yrkes-
kunskaper som i stédllet efterfragas - kunskaper om datorn, systemkun-
nande, sprakkunskaper etc - fordrar en skolutbildning pad gymnasieniva
eller av motsvarande lingd, vilket skulle kunna forklara den relativt
gynnsamma loneutvecklingen fo6r yngre personer med en gymnasial
utbildning. Arbetsmarknaden for akademiskt utbildad personal &r
mindre och mer specialiserad, varfor lonebildningen fér denna grupp
visar storre kanslighet for variationer i utbud och efterfragan.

Lonesdttningen for de organiserade arbetarna i USA ar starkt reglerad i
avtal enligt system som paminner om lonegrader. Det svenska systemet
med olika former av ackordsloner dr sannolikt mera flexibelt och medger
én snabbare anpassning till marknadsférdandringar. For de icke organi-
serade arbetarna och for de privatanstdllda tjdnstemadnnen i USA be-
stimmes lonen av »marknaden» utan paverkan av fackforeningarna. I
Sverige har fackféreningarna diaremot ett betydande inflytande. Vi har
ocksa funnit skillnader mellan ldnderna i l6nespridning foér tjdnsteman-
nagruppen. Den utjamning som &gt rum i Sverige under senare ar har
ingen motsvarighet i USA.
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Den flackare 1oneprofil for svenska arbetare och tjanstemdn utan hogre
utbildning som vi observerat i jamforelse med USA tycks vara resultatet
av skillnader i utbudet av arbetskraft och av de svenska fackfoéreningar-
nas utjamnande l6nepolitik. Daremot forefaller det inte rimligt att tolka
denna skillnad sa att svenska arbetare och tjanstemin skulle investera
mindre i humankapital.

Den begransade substituerbarheten mellan yngre och dldre, som &dven
tycks gilla féor dem som har en kort utbildning, gor det mojligt for en
facklig utjamningspolitik att vara framgéangsrik. Nackdelarna med en
icke marknadsbetingad utjamning mérks forst med en lang férdrojning.
Det kan forflyta flera ar fran det I6nestrukturen férdndrades sa att stimu-
lansen till investeringar i humankapital forsvann och tills effekterna av
detta blir mirkbara i form av brist pa personer med hogre utbildning och
med den erfarenhet som beh6vs pa hogre befattningar. Att i en kortsiktig
inkomstpolitik forsoka fordandra 1onerelationerna kan darfor ge langsik-
tiga skador pa effektivitet och tillvdxt, som inte upptéicks forran det ar for
sent.

Aven en arbetsmarknad utan reglerande ingrepp kan emellertid under
lang tid vara i bristande balans. Det giller sérskilt akademikernas
arbetsmarknad, for vilken utbudet inte snabbt kan anpassas till fordnd-
ringar i efterfragan pa grund av de langa utbildningstiderna och den trog-
het med vilken lonerelationerna fordndras. I en situation, d& efterfragan
pa arbetskraft minskar, skulle saledes en facklig utjamningspolitik kunna
bidra till att snabbare foérmedla informationen om den férdndrade mark-
nadssituationen, medan effekten skulle bli den motsatta, nir efterfragan
Okar.

Sammanfattningsvis kan man tolka de resultat som presenterats och den
diskussion som forts sa att huvuddragen i l6nestrukturen bestimmes av.
arbetskraftens demografiska sammansittning och utbildning och av
niringslivets efterfragan pa arbetskraft. I detta avseende finns stora lik-
heter mellan ldnderna. Det finns emellertid ett visst utrymme fér nation-
ella sardrag, bade nar det giller fordndringar i utbud och efterfragan och
ndr det giller arbetsmarknadens organisation, vilket resulterat i vissa
skillnader mellan linder i genomsnittliga 16nerelationer och i individuell
l6nespridning.
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I den lokala I6nebildningen pa arbetsplatsen éversittes signalerna
frin arbetsmarknaden till individuella I6ner. Bide loneokning och
lonedifferentiering paverkas darfor av villkoren for 16nebildning-
en pa lokal niva.

I denna skrift beskrives lonebildningen i amerikanska foretag
och jamforelser gors med Sverige. Den innehaller ocksa en studie
av loneskillnaderna mellan yrken och hur lénerna varierar med
alder och utbildning i de tvad linderna. Mot denna bakgrund
diskuteras fackforeningarnas och marknadens inflytande pa
lonestrukturen under efterkrigstiden.
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