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Forord

I boken Visterlandets uppgang beskriver ekonomhistoriker-
na Douglass North och R P Thomas det stationdra samhallet.
Den mest utmédrkande egenskapen hos det stationédra till-
stdndet ar att det inte ger tillriackliga incitament for enskil-
da att dgna sig at sadana aktiviteter som leder till ekono-
misk tillvéxt.

Ekonomisk tillvdaxt innebér att per capita-inkomsten, eller
med andra ord vardet av per capita-produktionen, viaxer. Ef-
tersom det stationéira tillstandet for de flesta framstar som
en mardrom, har mycken tankemoda under tidernas lopp 4g-
nats at att forsoka forklara hur det uppstar och hur det kan
undvikas. Enligt Malthus var strdvan efter forbattring ingen
losning, eftersom varje forbattring av levnadsvillkoren — 6k-
ning av per capita-inkomsten — skulle medfora en befolk-
ningstillvdaxt som snabbt skulle aterstilla den stationédra
ordningen. Det dr tveksamt om han sjidlv trodde pa sitt re-
cept for att undvika en sadan utveckling; frivillig avhallsam-
het i syfte att begrdnsa barnafédandet.

Tanken att ekonomisk tillvaxt forklaras av individuella in-
citament dr tdmligen ny i ekonomisk-historisk forskning. Ti-
digare har ekonomhistorikerna intresserat sig mest for tek-
nologiska fordndringar; "Europas ekonomiska historia har
den industriella revolutionen som sitt nav.” Senare har eko-
nomerna kommit att betona investeringar i det méanskliga
kapitalet som den huvudsakliga killan till tillvaxt. Mins-
kande transaktionskostnader, stordriftsfordelar och entre-
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Forord

prenorsinsatser har ocksa framhallits som tillvaxtskapande.
Om dessa alternativforklaringar skriver North & Thomas:
”... finns det en tydlig lucka i forklaringen. Vi saknar fortfa-
rande svar pa fragan: Om allt som krivs for ekonomisk till-
vaxt dr investeringar och innovationer, varfor har en del
samhillen inte uppnatt detta efterstravansviarda resultat?
... De faktorer vi har rdknat upp (innovationer, stordriftsfor-
delar, utbildning, kapitalackumulation osv) dr inte orsaker
till tillvaxten; de dar sjdlva tillvaxten. ... Tillviaxt intraffar
helt enkelt inte om inte den existerande ekonomiska organi-
sationen ar effektiv. Individerna madste genom incitament
lockas att utfora samhdlleligt 6nskvdrda handlingar.”

"Effektiv ekonomisk organisation” utmarks sédledes av att
den innehaller incitament som styr mot samhailleligt 6nsk-
varda handlingar. Incitament betyder i sammanhanget att
dganderatten till det varde som de 6nskvarda handlingarna
producerar i tillrdcklig omfattning tillfaller den handlande.

Stallda mot kriteriet "effektiv ekonomisk organisation” ar
de flesta loner i Sverige inte effektiva. Svenska loner inne-
haller alltfor svaga incitament for arbetsinsatser och kompe-
tensutveckling. Den anstéllde har oftast ingen anledning att
hysa nagot hopp om att genom egna insatser kunna forbatt-
ra sin situation med den centralistiska lonepolitik och poli-
tiska omfordelningsambition som nu dr rddande.

Loneexperter talar om l6nebildning och om l6nesattning.
Lonebildningen formar de principer, den lonepolitik, som
styr utformningen av lonerutiner och lonesystem och darmed
lonesattningen. I Sverige har vi en kraftigt centralistisk 16-
nebildning. Detta ar en bok om foretagsforlagd 16nebildning
i konkurrens med centralistisk l16nebildning.

Lonepolitiken kan liknas vid konstruktionsritningarna till
ett hus. Lonesystemet ar den fiardiga byggnaden. Vid sam-
manséittningen av huset finns ett avsevirt antal byggele-
ment att vilja bland. Att skapa en genomtankt lonepolitik
for foretaget innebér att 6vervaga och ta stallning till manga
alternativ. Ett syfte med denna skrift ir att redovisa och dis-
kutera de valmgjligheter som finns.

Den forfattare till en bok dér i titeln ingar orden incita-
mentloner, lonepolitik, arbetsmotivation och produktivitet ar
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knappast tdnkbar som inte har anledning att be om ursikt
for ignorans. Okunskapen forklaras av tva omstandigheter.
Dels hor orden hemma i ett antal discipliner med skilda tra-
ditioner. Dels ar den empiriska forskning som avser motiva-
tionsfragor inom flera av berérda akademiska d&mnesomra-
den — filosofi, motivationspsykologi, inldrningspsykologi, so-
ciologi, socialpsykologi, juridik och ekonomi, for att namna
de viktigaste — mycket omfattande.

Huvudrubriken "Incitamentloner” hade kunnat bytas mot
den kanske mer anslaende titeln "Foretagets lonestrategier”
eller pa engelska "Strategic pay”. Boken kan darfor inordnas
under gruppen managementlitteratur. Bokens valda inrikt-
ning begransar utrymmet for framstallningen. Den far inte
bli alltfér omstdandlig. Det har varit besvérligt men nodvéan-
digt att sortera bort allt det som inte oundgéangligen hor till
saken; att skildra en for foretaget fornuftig overgang fran
centraliserade loner till produktiva incitamentloner. Risken
for att experter pa de skilda delomraden som jag behandlar i
boken ska anse framstéillningen som ytlig, gar inte att und-
vika.

Lonens betydelse varierar beroende pa utsiktspunkt. Fran
en overordnad position idr intresset fokuserat pa det sam-
hillsekonomiska loneutrymmet och konsumtionens fordel-
ning. Dessa loneaspekter intresserar politiker, organisa-
tionsforetradare och ekonomer som uppfattar sig ha ansvar
for samhallsutvecklingen i stort, arbetslosheten, penning-
vardets stabilitet och den allménna valfarden. Betydelsen av
incitamentlon inses emellertid tydligast fran en mer fore-
tagsnara, foretagsekonomisk utsiktspunkt. Angeldgenheten
av incitamentloner ska redan hir antydas. Den avgors av
konkurrensuppfattning och av den vikt man tillméter kom-
petensen som konkurrensmedel. Anser man att den intres-
santa egenskapen hos foretagen ar att de ar olika, och att
skillnaderna i egenskaper hos de anstillda ar intressantare
dn likheterna, och att inldrning ar mojlig och 6nskvard, sa
indikerar detta beredskap for en incitamentlonepolitik.

Fa ekonomer torde hysa tvivel om att lonen kan fungera
som incitament for arbete. Sddant tvivel dar emellertid all-
mant utbrett bland beteendevetare. Incitamentlonen som
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illusion forklaras av de forhandenvarande psykologiska och
sociologiska forestdllningsvarldarna dar lonen som motiva-
tionsfaktor inte riktigt passar in. Den foretagsanknutna in-
citamentlonepolitiken avspeglar darfor snarare en foretags-
ekonoms motivationsuppfattning &n en nationalekonoms el-
ler motivationspsykologs. Darmed inte sagt att ekonomen
bor bortse fran beteendevetenskaplig kunskap. En effektiv
incitamentlonepolitik méaste beakta ett antal restriktioner
av beteendevetenskaplig natur.

Lon ar inkomst av och utgift for anstéllning. Men i stillet
for anstdllning anvdnder man ofta ordet arbete. S& néar det
har i fortsattningen talas om lonen som incitament for arbe-
te avses, beroende pd sammanhanget, hur lénen paverkar
besluten att ta anstidllning och att engagera sig i det arbete
som anstillningen erbjuder.

Incitament paverkar alltsa individens val i dessa situatio-
ner. Det finns givetvis andra incitament for anstillning och
arbete 4n 16n. Sa en intressant fraga blir vilken konkurrens
lonen har som incitament for anstdllning och arbete i an-
stdallningen, om man stéller krav pa att incitamenten ska ga
att administrera och vara socialt godtagbara.

Den fackliga sidans motstand mot att acceptera foretags-
bestdamda loner ar forstdelig som uttryck for en misstanke
om okande godtycke och enskilda arbetsgivares oacceptabla
utnyttjande av sin, i ett ldge med utbredd arbetsloshet, star-
ka position. Tanken att arbetsgivare ohemult skulle utnyttja
anstédlldas beroendestidllning ar inte orealistisk, sa ldnge
man i foretagen inte fran ledningens sida redovisat den lone-
politik som man avser f6lja, i ett 14ge dar den centraliserade
lénebildningen har overgetts. En acceptans for foretagsbe-
stdmda loner kraver genomténkta, foretagsspecifika lonepo-
licies. Arbetet med detta kommer att ta tid och kosta pengar.
Och ju snabbare det startar, desto battre.

Det svenska arbetslivet dr hart reglerat, kartelliserat och
avtalsmassigt uppbundet. Finns det d4nda handlingsutrym-
me for det enskilda foretaget pa loneomradet? Ar det modan
vért att satsa pa en kostsam utveckling av en egen incita-
mentlonepolitik? Detta dr en empirisk fraga. Man far inte
veta svaret innan man har forsokt. Min prognos dr darfor att
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de lonemassiga lasningarna i Sverige kommer att brytas upp
av enskilda foretag som med sina exempel visar pa vad som
star att vinna med att ta egna grepp.

Om l6onen ar medlet och arbete mélet, visar det sig vid nar-
mare eftertanke att i begreppet 1on ingar inte ett, utan flera
medel. Och arbete sonderfaller i ett antal komponenter. Nar
héansyn tas till foretagsspecifika omstandigheter kommer ett
otal varianter och kombinationer av arbete och 16n att kunna
urskiljas. Ett medel som fungerar val i forhallande till en
malkomponent ar otjanligt for en annan. Formagan att an-
védnda ratt l1onemedel till de olika arbetskomponenterna av-
gor incitamentlonernas effektivitet. Det dr min forhoppning
att denna bok ska oka forstdelsen for dessa mal-medelkopp-
lingar och stimulera till anvdndning av forstéelsen i praktisk
handling.

Det kan upplysas att jag har skrivit den har boken utan fi-
nansiellt stod fran nagot hall.

Angaende objektiviteten styrs framstallningen i boken ge-
nomgéende av den orsak—verkan-uppfattning som North &
Thomas ger uttryck for, ndimligen att ekonomisk tillvaxt for-
utsétter att individer kan forvénta sig tillrdackliga materiella
incitament for onskvidrda handlingar.

Den virdering som fungerat som ledstjarna och stimulans
for mig under arbetet med den héir boken ligger i visionen om
dynamisk valfird. Det vill sdga att man inte bor ta ifran
maénniskorna hoppet om att genom egna insatser kunna for-
battra sin materiella situation. Vad betraffar anstéallda bor
man dérfor soka konstruera lonesystem sd att detta hopp
har en realistisk mojlighet att forverkligas for s manga som
mojligt.
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Exemplet Alpha

Foretaget Alpha har valts som genomgéaende exempel for att
konkretisera resonemangen om lonepolitik och lonesystem.
Alphas incitamentlonepolitik presenteras i kapitel 7. Forslag
till lampliga loneincitament for Alphas skilda kategorier av
anstidllda ges i kapitel 11.

Alpha har cirka etthundra anstéllda i Sverige samt tva an-
stillda i Tyskland. Foretaget dr hoglonsamt och i snabb till-
viaxt. Produkterna siljs via agenter i samtliga varldsdelar
till slutkunder som &r foretag. Runt 95 procent av omsétt-
ningen ar export. Man dr mycket forsiktig med att 6ka den
anstéllda personalen. Darfor 1dggs tillverkningen av de i pro-
dukterna ingdende komponenterna ut pa underleverantorer.
Och dérfor anvander man sig av agenter och distributérer pa
forsdljningssidan, dven pa relativt koncentrerade markna-
der som den svenska, dar egen forsidljningspersonal kunde
vara motiverad.

Alphas produkter adr tekniskt avancerade och bygger pa
ett egenutvecklat, men nyligen utganget patent. Produkter-
nas anviandningsomraden dr manga och stora. Det ar darfor
svart att berdkna savidl Alphas aktuella marknadsandelar
som marknadspotential. Emellertid, inom Alpha forberedde
man sig noggrant infor forlusten av det konkurrensskydd
som det utgdngna patentet innebar. S& man har utvecklat
och lanserat en helt ny produktgeneration och lagt ned stora
anstrangningar pad marknadsbearbetning, inklusive en sys-
tematiserad utbildning av distributérernas personal. Dessa
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Exemplet Alpha

satsningar har belonats med en for ledningen forvadnande
framgang. Forutom pa orderingdngen, méarks framgangen i
att man pa kort tid fatt uppkopserbjudanden fran olika hall
i véarlden. Alphas skydd mot konkurrens har snarare starkts
an forsvagats efter det att patentet lopt ut. Numera bestar
skyddet inte av statliga privilegier utan i den kompetens som
det innebér att tekniskt sett ligga fore konkurrenterna samt
i erfarenhetsbanken vad galler produkternas dokumentera-
de tillampningsmdgjligheter hos olika typer av kunder.

Foretaget ar entreprenors- och &garstyrt. Ledningen ar
synnerligen konservativ vad innebar skuldsattning och
mycket riskmedveten i 6vrigt. Ledstjarnan ar och har varit
att bibehalla kontrollen over foretaget genom fortlopande
konsolidering.

Instéllningen till personalen har en dragning at det pater-
nalistiska hallet. Personalens kidnsla av familjetillhorighet
med foretaget stimuleras pa olika satt. Varken foretaget Al-
pha eller dess personal ar savitt bekant organisationsan-
knutna. I foretaget gors ingen uppdelning i arbetare och
tjdnsteman, utan de anstillda betraktas som "medarbetare”.
Rent praktiskt innebidr emellertid detta att man jamfor sig
med forhallandena for svenska industritjansteman. Dock
forsoker man inom Alpha tona ned betydelsen av befattning.
De anstillda har arbetsuppgifter, inte befattningar. Led-
ningen brukar informera nyanstéllda om arbetsuppgifterna
med tillagget ”och vi vantar oss att du for ovrigt hjalper till
dér det behovs”. Personalomséattningen i Alpha har alltid va-
rit mycket lag. Franvaroproblemen har varit sma.

Kort sammanfattat har policyn i Alpha varit att betala
forsiktiga loner. Det vill sdga att man utgatt fran befatt-
ningsnomenklatur for tjansteman, BNT, samt lonestatistik
men ocksa tagit hansyn till de geografiskt lokala loneforhal-
landena. Indivuella lonepaslag har hallits tillbaka av radsla
for att den som gjort sig fortjant av loneférhgjning inte
i framtiden kommer att kunna leva upp till det som nu
skulle motivera paslaget. Foretagsledningen har emellertid
inget principiellt emot att belona goda bidrag efter fortjanst.
Resultatet av den forsiktiga lonepolicyn ar att lonestruktu-
ren i foretaget ar tamligen sammanpressad och i stor ut-
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Exemplet Alpha

striackning relaterad till anstidllningstid.

En ny lonepolitik i Alpha har aktualiserats framst av led-
ningens allt starkare insikt om det oonskade i att lonerna
inte tillrackligt avspeglar de anstédlldas bidrag till foretagets
framgangar. En anstélld kan vara dubbelt sa produktiv som
en annan anstélld utan att det mérks pa lonen. Nuvarande
lénepolicy ("marknadslon med spets”) ger inte ledning for att
motivera arbetsinsatser och nyttig forkovran. Kanske ocksa
en forviantad expansion pa personalsidan har bidragit till att
aktualisera ny lonepolicy. Ledningen har namligen hittills
genom sin nira kontakt med alla anstéllda i viss man kun-
nat byta ut loner mot personliga gratifikationer. Detta blir
svart om foretaget vixer snabbt.

Sammanfattningsvis har foretaget nu en paternalistisk,
BNT-relaterad lonepolitik som allt simre kommer att passa
foretagets verksamhetsinriktning och efterstravade séarpra-
gel.
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Inledning

Premisser

Den hér skriften bygger pa tva premisser. Den forsta pre-
missen ar att det 4r mojligt att urskilja en sddan systematik
i sambanden lonepolitik—incitament for arbete—produktivi-
tet, som gor att man kan bedéma en lonepolitik som bra eller
dalig. En dalig lonepolitik medfor att utbytena av anstéll-
ningen blir déliga, bade for den som siljer och for den som
koper arbete. Daligt utbyte av anstéllningen for den anstall-
de betyder lag lon och ringa eller inget realistiskt hopp om
forbattring, i synnerhet det senare. For foretaget yttrar sig
det daliga utbytet i sjunkande lonsamhet och forsdmrad kon-
kurrenskraft. For den nationella ekonomin visar sig det dali-
ga utbytet i svag tillvaxt, arbetsloshet och inflation.

Den andra premissen utgar fran att det i ett givet ldge ra-
der en viss balans mellan central och lokal l6nepolitik. Den-
na balans eller obalans fordndras pa sa vis att centralise-
ringsprocessen sker med automatik, medan decentralise-
ringen kraver aktiva atgirder fran det enskilda foretagets
sida. Man ska inte védnta sig att de centrala instanserna de-
centraliserar lonerna at foretagen.

15



Inledning

Problemet

Ett svenskt foretag saknar som regel en egen genomtiankt
politik for produktiva loner — en incitamentlonepolitik. Dar-
for blir anstdllningens utbyten sdmre d4n nodvandigt. Och
darfor blir det centralistiska inflytandet 6ver anstélldas 16-
ner i svenska foretag alltfor stort.

Bokens syfte och disposition

Syftet med den hér boken ar att peka ut en lonepolitisk vig
for det enskilda foretaget samt att beskriva arten av de hin-
der som reser sig pa vdgen mot malet fungerande incita-
mentloner. Lonepolitik anvidnds har for att det ar ett svenskt
ord. Det engelska ordet policy dr mer adekvat. Alltnog, lone-
politik &r de regler, forestidllningar, idéer, tankar, sjialvklar-
heter, etc och den tradition som systematiskt styr lonesatt-
ningen.

Det forsta hindret som uppenbarar sig for planerna pa in-
citamentloner i det enskilda foretaget ar den utbredda fore-
stdallningen att lonen inte har sa mycket att betyda for den
anstidlldes arbetsmotivation. Denna invdndning behandlas i
kapitel 1 och i bilagan "Arbetsmotivation: psykologiska driv-
krafter och fornuftiga val”.

Det andra hindret bestar i att de som kan forvdntas arbe-
ta med utformingen av lonepolitiken i foretaget har olika
uppfattningar om inneborden av anstdllning. Exempel pa en
uppfattning som leder fullstindigt fel ar att betrakta an-
stdllningen som en kamp mellan den som koper och den som
séljer arbete; som ett nollsummespel dir den enes vinst ar
den andres forlust. Anstdllning och anstédllningens utbyten
diskuteras i kapitel 2.

Ett tredje hinder for incitamentloner bestar dédri att man
uppfattar de anstillda som homogena och utbytbara delar av
“arbetskraften” och att foréandring av foretaget och dess an-
stallda i riktning mot sdrprégel inte dr angeldgen. Detta be-
handlas i kapitel 3.

Forestillningarna om att loneskillnader &r oréttvisa, re-
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Inledning

spektive att lonerdttvisa ar mojlig att uppna, utgor stora hin-
der for incitamentloner. Men det finns inte en, utan manga
loneréttvisor. I kapitel 4 infors begreppet "socialt godtagbara
loneskillnader” som anvands som kriterium for val ur rattvi-
sesortimentet. En loneridttvisa kan vara produktiv eller im-
produktiv. Den improduktiva loneréttvisan ger improdukti-
va relativloner.

I en politisk demokrati med fri opinionsbildning finns star-
ka krav pa att beslut, vars konsekvenser beror andra dn be-
slutsfattarna sjilva, legitimeras med fornuftsargument. Det-
ta géller dven for centralistisk lonepolitik. I kapitlen 5 och 6
redogors for de legitimitetsgrunder som gar att urskilja for
en centralistisk lonebildning av svensk modell. Man far
namligen inte glomma att centralistisk lonepolitik konkurre-
rar med foretagets lonepolitik som styrande for loneséattning-
en. De tva kapitlen ska saledes ses som en form av konkur-
rensanalys.

I kapitel 7 ges forslag till lonepolitik for Alpha. Forslaget
ska betraktas som sammanfattning av framstillningen i de
sex foregaende kapitlen.

Den pedagogiska strategi som boken ger uttryck for ar att
lasaren ska foras genom en lonepolitisk labyrint. En rod trad
som visar den ritta vdgen genom labyrinten dr exemplet Al-
pha. Lisaren ska ledas fram mot mycket handfasta slutsat-
ser i form av val av lampliga loneincitament for Alphas an-
stdllda. Malet nas i kapitel 11. Mellan forslaget till 1onepoli-
tik for Alpha i kapitel 7 och forslaget till lonesystem i kapitel
11 ligger en diskussion i kapitlen 8-10 om val av lampliga 16-
neincitament for olika &ndaméal samt rekommendationer be-
traffande forandringsprocessen i foretaget i riktning mot in-
citamentloner.

For att ge ldasaren perspektiv pa det foregdende, skildras i
bokens tredje avdelning den allmdnna lonedebatten som den
fors pa tidningarnas ledar- och debattsidor. Debattinldggen
har valts med hénsyn till deras relevans for l16nen som inci-
tament. Och mina forklaringar och kommentarer ska tolkas
som uttryck for den forestallningsram som bokens tva forsta
avdelningar har presenterat.
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I. Lonepolitik och
arbetsmotivation

Incitamentloner kontra
privilegieloner, slentrianloner,
omfordelningsloner,
centraliserade loner

Det har blivit vanligt att forklara folks bristande bendgenhet
att spara, starta foretag, utbilda sig, flytta etc, med att inci-
tamenten ar for svaga. Analogt beror en iakttagen stagna-
tion inom ekonomin pa svaga incitament for arbete och nyt-
tig forkovran. Det kan da synas forvanande att man i sven-
ska foretag inte har intresserat sig mer for lonen som incita-
ment for arbete. En forklaring ar att centraliseringen av
svensk lonebildning och lonesittning gjort lonefragorna till
ett oprioriterat omrade inom foretagen. En kompletterande
forklaring ar att Ionen som motivationsfaktor inom beteen-
devetenskaperna inte passar in i gdngse anvidnda forkla-
ringsschemata samt att loneincitamentet som foretagsadmi-
nistrativt styrmedel dgnats blott obetydligt intresse inom
den ekonomiska forskningen. Svenska foretag har alltsa foga
systematisk végledning i praktik och existerande teoribild-
ning for en egen lonepolitik.

Fungerar svenska loner tillfredsstdallande som incitament
i arbetslivet? Svaret &r nej. De verkar blott i ringa utstrack-
ning motiverande vad galler tillganglighet, arbetsinsatser
och forkovran. Lonen har alltmer kommit att betraktas som
en réttighet for befattningshavare och for sidana som har an-
stdllning samt som ett instrument att skapa jamlikhet bland
dessa. For att kunna anvédnda lonen som incitament for arbe-
te krdavs svar pa fragor om anstdllningens omsesidiga 6nsk-
viarda utbyten: en foretagsanpassad lonepolitik.
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NAGOT OM 0SS

1 dagens Sverige handlar allt om pengar

och livet star pd ekonomisk fot.

Dir betar sjilen blott pa kidverns dngar

och laskar sig med blod och vild och hot.

Bland Mammons trilar och bland Krosus drangar
ter sig den vise som en idiot.

Hur skont 4r ej det kollektiv vi bildar

av arma rika smarta dumma vildar.

KAJENN

Ur Svenska Dagbladet den 14 oktober 1983.



1. Lonepolitik.
Arbetsmotivation

Lonepolitiken, som den anstillde uppfattar den, styr hans el-
ler hennes forviantningar pa framtida loneutveckling. Dessa
forvantningar fungerar mer eller mindre motiverande for ar-
bete.

Lonepolitik

Kop och forsdljning av arbete sker i olika former, till exempel
anstédllning. Anstédllningens syfte dr fortlopande utbyte for
kopare och siljare. Lonepolitik yttrar sig i systematisk styr-
ning av detta utbyte.

Lonepolitik formas, forutom i foretagen ocksa i regering
och riksdag, i den statliga administrationen och i organisa-
tionskanslierna. Den uppnadda rollférdelningen i ett givet
lage mellan dessa instanser &r ocksé en yttring av 16nepolitik.

Lonepolitik fortlever i form av skriftliga dokument, till ex-
empel lagstiftningen pa arbetsrattens omrade, i Arbetsdom-
stolens utslag, i avtal mellan organisationerna och i ned-
skrivna principer for lonesdttning i foretagen. Minst lika be-
tydelsefull 4r emellertid den sjidlvklarhet som traditionen
skdnker at de etablerade formerna, till exempel "den sven-
ska modellen” och ”den solidariska lonepolitiken”. Vad vi nu
ser ar att traditionella lonepolitiska sjdlvklarheter allt star-
kare borjar ifragasittas. Det dr da ldage for foretagen att ut-
forma sina egna, foretagsspecifika lonepolicies. En sadan fo-
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retagsspecifik lonepolitik kan betraktas som en offert till as-
piranter pa anstidllning i foretaget. Valfriheten for dessa
kommer att 6ka ju fler foretag som skaffar sig en egen lone-
politik.

Varfor motiverar inte lonen anstallda till
arbete?

Om lonen inte motiverar anstélldas tillgdnglighet, arbetsin-
satser och nyttiga forkovran i jobbet, dr anledningen att des-
sa ting loneméssigt varken ersétts eller belonas tillrackligt
och pa ratt sidtt. Den mest lonebestaimmande faktorn for en
anstilld ar befattningen, till vilken intriddesbiljetten ar exa-
men fran foretagsextern skolutbildning. Den som har erovrat
en anstdllning och en befattning har i allmdnhet ingen lone-
massig anledning att arbeta i nagon av de tre ovan angivna
betydelserna av ordet arbete.

Utan att ga vidare in pa fragan varfor, kan vi konstatera
att svenska foretag i allmédnhet inte intresserat sig nidmn-
vart for 1onens motivationspotential. Detta visar sig i att de
saknar en genomtéinkt egen incitamentlonepolitik. Lonebild-
ningen sker i 6vervidgande omfattning utanfor foretagen och
lonerna sitts sedan slentrianmdssigt enligt principen ”folja
John”. Illustrativ ar fragespalten i Dagens Industri dar svar
ges pa fragor av typen "Jag ar trettiofem &r gammal och har
en befattning X i branschen Y. Vilken 16n ska jag ha?”.

Arbete — en fraga om val

Arbete kan betyda atminstone tva ting for den anstéllde. Det
kan beteckna nagot man har eller nagot man gor. Arbete som
tillgang, respektive aktivitet. Man kan ha ett arbete, en an-
stdllning och en befattning i den forsta betydelsen, men d4nda
vara arbetslos i den andra betydelsen, arbetslos pa jobbet.
Och man kan arbeta utan att ha anstédllning. Oavsett vilken
betydelse man viljer att ldgga in i ordet arbete, dr en intres-

22



Lonepolitik. Arbetsmotivation

sant fraga for en ekonom vilka de individuellt uppfattade al-
ternativen till arbete ar. Vilka &dr anledningarna till indivi-
dens val av just arbete i valet mellan arbete och icke-arbete i
de fall individen uppfattar icke-arbete som alternativ? Vilka
ar med andra ord arbetets konkurrenter? Vilka bevekelse-
grunder gor att individer véljer just anstillning, respektive
att arbeta nidr man ar pa jobbet? Vilka dr motiven for an-
stdllning och icke-anstéllning, for niarvaro och franvaro, for
storre eller mindre engagemang? For att besvara dessa fra-
gor anvidnder sig ekonomer av begreppet incitament. Princi-
piellt forklaras en individs arbete i samtliga betydelser med
att incitamenten for arbete ar starkare @n incitamenten for
icke-arbete. Vad géller exempelvis anstilldas franvaro, kon-
kurrerar incitamenten for niarvaro pa jobbet med incitamen-
ten for ndrvaro pa annat hall. Loneincitamentet konkurrerar
med exempelvis sjukersittnings- eller fordldrapenninginci-
tamenten. Okad néarvaro forklaras da savil med att incita-
menten for narvaro har starkts som med att incitamenten for
franvaro har forsvagats.

Varfor arbetar Du inte mer?

Det kan finnas méanga svar pa fragan ”Varfor arbetar du inte
mer?”, till exempel: 1. "Jag ar lat” och 2. "Det lonar sig inte”.
Det forsta svaret hdanvisar till karaktédrsegenskapen lathet.
Det andra svaret redovisar en jimforelse, dar lonsamheten
faller utslaget. Aven lata personer kan emellertid se skl att
arbeta mer. Och personlighetsmassigt ambitiosa personer
kan undvika arbete om skailen dértill inte vager tillrackligt
tungt.

Att betrakta en effekt som foregdngen av antingen en na-
turvetenskapligt kausal orsak eller en intentional anledning
har praktiska konsekvenser inom arbetslivet. Till exempel
har antalet skadefall inom sjuk- och arbetsskadesystemen
okat mycket kraftigt under senare ar i Sverige och utgor nu
ett stort problem. Om man véljer att se pd denna utveckling
som orsakad av forsamringar i den fysiska arbetsmiljon, sa
kommer atgarder att riktas mot forbattring av arbetsmiljon.
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Alternativt kan det emellertid vara fraga om att anstillda
och arbetsgivare anser det forménligare med sjukpensione-
ring dn fortsatt anstdllning. Betraktad pa det senare viset ar
problemet foranlett av en felaktig incitamentsstruktur.

Motiv, intention, incitament

Ordet motiv hirleds ur det latinska movere; att sétta i rorel-
se. Det oversitts till svenska med "bevekelsegrund”, ”"skal”,
“anledning”. I dessa betydelser 4r motiv synonymt med in-
tention; "avsikt”, "syfte”. Ordet motivation i beteendeveten-
skaplig motivationsforskning anspelar emellertid inte pa
motiv i betydelsen avsikt eller syfte. Hir ser man i stéllet be-
teendet som kausalt forklarat av instinkter, drifter, behov,
roller, normer, etc.

Om en ekonom vill motivera en person, sa ar siktet installt
pa att starka dennes skal att valja den onskvéarda aktiviteten
i jamforelse med att gora annat, inte att 4ndra pa normerna,
drifterna och behoven. Medlet for detta brukar man kalla in-
citament. Det dr da lampligt att se den arv- och miljéforma-
de personligheten som given eller bara mycket langsamt for-
dnderlig. Verksamma incitament maste riktas mot ménni-
skan som hon &r. Géller det anstélldas arbete i sndvt malin-
riktad, samordnad, instrumentell verksamhet, det vill saga i
foretag, sa 4r d4ven utrymmet for anpassning av miljon till de
anstélldas skiftande drifter och behov snédvt begriansat. Tek-
nologi och marknadskonkurrens sitter granserna — sndavare
ju mindre framgangsrikt sdrpriglat foretaget dr. Foretag
som dr duktigare 4n sina medtdvlare i att producera kund-
nytta har alltsa storre mojligheter, inte bara att betala batt-
re loner. Verksamheten dér dr ocksa mera mojlig att anpassa
for de anstilldas trivsel.

Lonen som skal for arbete

En levande ménniska ar hel och odelbar. Men fragar sig en
utomstiende betraktare efter orsaker eller efter motivet till
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ett observerat beteende, sa ar det lampligt att klyva henne i
fyra bitar med hénsyn till det svar som efterfragas. Uppdel-
ningen illustreras av figur 1:1.

Figur 1:1 Mojliga forklaringar till ett observerat uppforande

HOMO

Oeconomicus Psychologicus
(incitament) (drifter & behov)

Sociologicus Physiologicus
(roller & normer) (gener)

Ett visst uppforande kan antingen forklaras ekonomiskt el-
ler psykologiskt eller sociologiskt eller fysiologiskt. Men det
dr Overambitiost att soka ge allt uppforande exempelvis en
ekonomisk forklaring. I den har skriften dr intresset fokuse-
rat pa de aspekter av ménskligt agerande i rollen som an-
stélld som det forefaller rimligt att forklara med ekonomiska
motiv. For den ekonomiska, vidljande méinniskan ses da 16-
nen som huvudskal for anstédllning och arbetet i anstéllning-
en. En motiverande 16n innehéaller de incitament (ersatt-
ningar och beloningar) som &r socialt acceptabla i det utby-
tesforhallande som en anstillning innebédr (se kapitel 4,
"Den rattvisa lonen”). Som mindre intressant betraktas 16-
nen i betydelsen anvianda betalningsmedel: pengar, forma-
ner, fordelar. Loneincitament maéaste emellertid alltid 6ver-
sdttas i socialt godtagbara betalningar.
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Motivation som ett psykologiskt begrepp

Psykologen McClelland (1953) urskiljer "the achievement
motive” eller ”drive”. Driftutlevelsen ”achievement” forkla-
ras av orsaken ”drive”. Driften betingar beteendet. Den eko-
nomiska motivationsforskningen intresserar sig daremot for
beslutet, inte driften att arbeta. Aven achievers hamnar
namligen i valsituationer dar utfallet av jamforelser forkla-
ras av instrumentellt fornuftiga overviganden. Ekonomen
fragar séledes inte efter vilka drifter och behov som eventu-
ellt har forelegat, utan efter den handlandes skl for hand-
lingen i valet mellan att gora nagot och inte gora nagot eller
gora nagot annat. Incitamentlonen betraktar ekonomen fol-
jaktligen som ett motiv for den anstilldes tillganglighet, ar-
betsinsatser och forkovran. Administrerade incitament an-
vands for att systematiskt motivera onskvirda aktiviteter i
organiserad, samordnad och instrumentell verksamhet. Till
skillnad fran drifter och behov &r lonen till yttermera visso
ett administrerbart incitament.

Dokumenterad motivationsforskning ar omfangsrik och
svaroverskadlig. Merparten av arbetena har psykologisk in-
riktning. Den empiriska forskningen om arbetsmotivation
har foretrddesvis rort forhallanden i USA for lagstatus- och
laglonegrupper.

Styrande for beteendevetenskaplig motivationsforskning
ar den vikt man tillméter sa kallade grundldggande och for-
viarvade drifter och behov samt personlighetsmassiga stor-
ningar och blockeringar. Madnniskan ses som belastad med
dessa egenskaper. Driftutlevelse och behovstillfredsstallelse
ar darfor de centrala begreppen i denna forskning, som inom
psykologin associeras med kdnda namn sdsom Araham Mas-
low och Sigmund Freud. Ménniskan &r insténgd i sina drif-
ters och behovs fiangelse.

Behavioristisk inldrningsteori star for ett annat psykolo-
giskt tankande som forenklat kan sammanfattas i satsen
“belonat beteende repeteras”. Har ses méanniskan vid fodseln
som en “tabula rasa”. Enligt denna psykologi antas individen
reagera pa stimuli som kommer i dess vag (den beter sig). Be-
lonande beteendesituationer verkar attraherande. Darfor
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kommer den relativa frekvensen av icke-belonande beteen-
den att avta. Det oskrivna bladet fylls efter hand med text.
De upprepade beteendena priglar individen och gor framtida
beteende forutségbart.

Den sociologiska infallsvinkeln bygger pa premissen att
roller och socialt inprédglade normer och grupptryck styr in-
dividens beteende. "Det dr samhallets fel.” Sociologisk moti-
vationsforskning skall emellertid inte ndrmare beréras har.

Till beteendevetenskaplig motivationsforskning ridknas
dven arbeten som utforts inom de socialpsykologiska och kul-
turantropologiska disciplinerna.

Ett genomfort fall av integration av empirisk och annan
beteendevetenskaplig motivationsforskning med det ekono-
miska tdnkandet representerar boken Organizations (1957)
av James March och Herbert Simon. Olika typer av beslut
anviands dar for att klassificera den beteendevetenskapliga
forskningen. Indelningsgrunderna utgors av begreppen “the
decision to participate”, respektive "the decision to produce”.

Bilagan "Arbetsmotivation: psykologiska drivkrafter och
fornuftiga val” innehaller mer for den som &r intresserad av
skillnaderna i motivationsuppfattning mellan ekonomer,
psykologer och sociologer.

Den ekonomiska grundmodellen:
den véaljande méanniskan

Tyngdpunkten i en ekonoms sitt att ndrma sig problem som
avser motivation skiljer sig, som berorts, frdn psykologens
och sociologens. Oavsett den psykologiskt och sociologiskt
forklarade personlighetsstrukturen samt diverse sociala las-
ningar, har de flesta manniskor i manga situationer mojlig-
het att jamfora uppenbarade alternativ med status quo och
vilja det subjektivt fordelaktigaste. Att the economic man
jamfor och viljer 4r den ekonomiska grundtanken, funda-
mentet for ekonomisk teori. Vad géller motivationen att vara
tillgdnglig, gora arbetsinsatser samt att forkovra sig i ar-
betslivet, betraktar saledes ekonomen detta som resultat av
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overvaganden. Man kan ha asikter om detta betraktelsesétt,
men den manniskosyn som kommer till uttryck i ekonomens
angreppssitt p4 motivationsproblemen kan knappast ankla-
gas for nedvardering eller undervardering av manniskan.
Humanistisk ar ett passande ord for synen pa den valjande
manniskan, Homo oeconomicus.

Betridffande medverkan och samordning i 6nskvard rikt-
ning av manskliga aktiviteter i organisationer, kan man skil-
ja mellan affirsmassiga incitament och andra, icke affars-
massiga stimulanser. Chauvinism och religion ar till exem-
pel forskrackande verkningsfulla och sociologiskt forklarade.
Psykologin ger ocksa tydliga anvisningar om oacceptabla
manipulationsmaojligheter, som spelar pa omedvetna instink-
ter och darmed sédtter individens beslutsfattande ur spel. Ett
annat, icke-affdrsmassigt, medel att astadkomma medver-
kan ar tvanget, med slaveriet som extrem. I en uttalad och
kommunicerad lonepolicy dr det i vart samhaille svart att
tdnka sig anvandning av annat 4n affarsmaéssiga incitament.

Begreppet bounded rationality, begriansad rationalitet,
kan mot bakgrund av det ovan sagda ges en kompletterande
innebord till den informationstekniska som Herbert Simon
(1947) ursprungligen avsag. Man inser latt att rationaliteten
i beslutsfattandet begransas och stors av varierande psyKkis-
ka, sociala och fysiologiska inflytanden. Sddana inflytanden
kommer i fortsattningen att lopande beroras.

Driftutlevelse och behovstillfredsstéllelse antas inom mo-
tivationspsykologin minska motivationen. Den métte upp-
hor att motiveras av hungern. Denna tanke om méttnads-
processernas demotiverande betydelse, spelar stor roll inom
den del av ekonomin som kallas valfardsteori. Man har ob-
serverat att individens nytta av den andra grotportionen ar
lagre 4n av den forsta. Detta ar en illustration av lagen om
avtagande gransnytta. Kombinerad med Jeremy Benthams
maxim “storsta mojliga lycka (nytta) at storsta majliga an-
tal” har denna observation lett fram till den valfdrdsekono-
miska normen om omfordelning. Social valfdirdsmaximering
talar da for att ta en portion fran den som har tva portio-
ner grot och ge till den som ingen har. Ett sddant agerande
legitimeras teoretiskt med att nyttovinsten for den grotlose
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ar storre an nyttoforlusten for den andre.

Observationen att vixande méngd av en specifik vara eller
nyttighet medfor méattnad hos individen har generaliserats
till att dven gélla inkomster. Man antar saledes att inkoms-
ter har avtagande gransnytta. Och man tycker sig ha funnit
att "arbetsutbudets loneelasticitet ar 1ag”.

Vi finner alltsa att en grundldggande motivationsuppfatt-
ning inom ekonomisk valfidrdsteori &dr i det ndrmaste iden-
tisk med tankarna inom berérd motivationspsykologi. Beho-
vens motivationsstyrka avtar nar de tillfredsstélls. Skillna-
den mellan de tvd omradena bestar framst dari att ekono-
men postulerar att individen kan genomféra meningsfulla
val.

Emellertid, idén om inkomstens avtagande gransnytta
strider emot det gamla talessittet “aptiten vaxer medan man
dter”. Ambitionerna hos den viljande ménniskan ar inte sta-
tiska. De vixer, krymper och dndrar inriktning beroende pa
uppenbarade alternativ och tillgidngliga resurser. Individens
inkomstambition (efterstrdvade resurser) vixer med de upp-
enbarade valmojligheterna. Den fattige, och fran boérjan
oambitiose, finner kanske att han eller hon genom en extra
arbetsinsats kan skaffa de extraresurser som betyder att in-
komstens marginalnytta i sjdlva verket vixer. Utbredningen
av det som i ett givet ldge av de flesta betraktats som oupp-
naelig lyx, forklaras av denna hypotes om inkomsternas vix-
ande marginalnytta. Det extra utbytet har varit vart mer &n
marginalkostnaden for den extra uppoffringen. Uppgivenhe-
ten i det samhaille ddr ambitionerna har slutat att viaxa tycks
ge stod at hypotesen om inkomsternas avtagande gransnyt-
ta. Men ror det sig inte om en synvilla?

I ett fordnderligt samhaille gar det inte att gora generellt
troligt att nya valmojligheter skulle ge mindre lycka nar de
realiseras, och krdva mindre inkomster eller samma inkoms-
ter for sitt forverkligande, 4n gamla valmgjligheter. Det gar
heller inte att gora generellt troligt att det marginella obe-
haget av att genom arbete skaffa extra inkomster skulle
vixa, om arbetet dndrar karaktédr. Det stimmer bara for in-
komster som emanerar ur muskelkraft. Men for extrainsat-
ser av mental forméaga och engagemang ar det nog for de fles-
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ta langt kvar till det lage da obehaget borjar 6ka. Den sub-
jektivt upplevda kostnaden for arbetsinkomstens forvarvan-
de minskar nog, i stéllet for att 6ka, med en extrainsats som
innebér att arbetet blir intressantare.

Invidndningar mot det ekonomiska
angreppssattet

Ekonomer brukar anklagas for ekonomism; att de har ett
alltfor snéavt betraktelsesatt pA méanniskan, alternativt ve-
tenskaplig imperialism; att de vill anvinda ekonomiska for-
klaringsmodeller i alltfor mdnga sammanhang dar de inte
passar. I meningen snévt betraktelsesitt ar i sa fall ekono-
merna inte unika. Samma anklagelse kan riktas emot fore-
triadare for andra discipliner. Ralf Dahrendorf har till exem-
pel dgnat en bok, Homo sociologicus (1959) at att diskutera
den begridnsning av betraktelsesdttet som den sociologiska
logiken med nodvandighet leder fram till. Homo sociologicus
har en ytterst begriansad valfrihet och kan knappast hallas
ansvarig for sina handlingar.

Det ar emellertid en missuppfattning att tro att ekonomer
med incitament bara avser penningmaéssigt utbyte. Det va-
sentliga i den ekonomiska forestillningsvarlden ar att indi-
viden ser skil att agera eller inte agera. Att det vid maét-
ningar manga ganger dr svart att operationalisera kostnader
och intdkter pa annat sédtt dn i pengar ar en sak for sig. Pro-
blemet att Oversitta teoretiska begrepp, som till exempel
nytta eller lycka, i operationella termer dr allméngiltigt. Det
viktiga ar att inse att den ekonomiska motivationsansatsen
bygger, forutom pa att individer jamfor alternativ, pa upp-
fattningen att incitament dr verksamma for valet. Ser man
lonen som betalning for utbytet arbete, dr det dock svart att
finna béttre betalningsmedel dn pengar. Materiell betalning
in natura, “formaner” och ”fordelar”, ar sillan battre dn
pengar. Och immateriell betalning, exempelvis uppskatt-
ning, arbetstillfredsstéllelse och karlek, dr inte sddant som
arbetskoparen i anstillningsforhallandet har kontroll over.
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Betraktar man lonen som aterforing i en 6msesidig inlér-
ningsprocess, har dessutom pengar en stor fordel i att tas pa
allvar.

Ekonomer kan emellertid med fog anklagas for onédiga in-
skrankningar. Sa till exempel ser manga ekonomer mask-
ning som ett angelédget problem for industrin. Maskning har
déarfor foranlett avsevarda forskningsinsatser. Vid en be-
stamd tidsinsats betyder maskning att den anstéllde drar sig
undan sin del av ett uttryckligt eller underforstatt avtal om
intensiteten. Mycket har av denna anledning skrivits om be-
hovet av kontroll. Engagemanget — viljan att anvidnda sitt
omdome — dr emellertid svart att kontrollera och ju storre
anstrdngningar som gors i den riktningen, desto lagre enga-
gemang (Merton, 1940; Selznick, 1949; Gouldner, 1954).
Maskning dr en adekvat term vad ror forestédllningar om
normal arbetsinsats och betydelsen av att den anstillde gor
vad han blir tillsagd. Men i forhallande till omdéme och en-
gagemang forlorar maskningen sin mening. Maskning som
begrepp passar bist in i en tayloristisk forestdllningsram
som teknologiernas utveckling gor allt svarare att tillampa.

Val mellan beteendevetenskapligt och
ekonomiskt angreppssétt pa praktiska
motivationsproblem

Systematisk diagnos av motivationsproblem och darpa bygg-
da atgérder styrs av teoretiska uppfattningar och begrepp. I
en akademisk verksamhet finns alla skél for teoretisk renod-
ling och uthallighet, men i praktiken ar det lampligt att fra-
ga sig vilken teoretisk inriktning som ar bast lampad for di-
agnos och losande av faktiska motivationsproblem. En som
stallt sig den fragan dr Charles Murray som i boken Loosing
ground (1984) visar pa tillampningar av det ekonomiska tan-
kandet for analys av en hel ricka sociala problemomréden.
Hans ena slutsats dr att ekonomiska incitament &r verk-
ningsfulla — fattiga, firgade, ensamstdende modrar gor for-
nuftiga val mellan till buds stdende materiella alternativ —
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ar ett exempel. Att dessa val inte var vantade och onskviarda
for konstruktorerna av de sociala program som serverar val-
mojligheterna, dr en annan sak. Den andra slutsatsen ar att
den ekonomiska infallsvinkeln ar att foredra framfor de al-
ternativa infallsvinklar som faktiskt kom till anvdandning vid
utformningen av kampen mot fattigdom och utslagning i
USA. Foregangsmannen, den som mest systematiskt har ap-
plicerat ekonomisk motivationsteori pa ett vitt spektrum av
manskliga aktiviteter, dr emellertid Gary Becker.

Tva forestallningsvarldar
— en illustration

"De vetenskaper, som nationalekonomien direkt tager i sin
tjanst, dro sdlunda statistiken, historien och matematiken.
Speciellt lifligt &r sambandet med psykologien” (Nordisk Fa-
miljebok, 1913, band 19, sp 509). Som ovan antytts och ne-
dan ska illustreras, 4r den sista delen av citatet inte ldngre
sann. Tabell 1:1 visar antalet gemensamma referenser hos
Eliasson, G, (1992): Arbetet — dess betydelse, dess innehadll,
dess kvalitet och dess ersdttning och Lawler E E, (1990): Stra-
tegic pay —aligning organizational strategies and pay systems.

Tabell 1:1 Tva idévarldar —nagra matt pa 6msesidig ignorans

Antal ref Auto Sv titlar
Lawler 104 18 0
Eliasson 430 30 50
Summa 534 48 50
Gem ref 1

De tva forfattarna ger sammanlagt 436 referenser till andra
forfattare dn sig sjédlva, skrivna pa annat sprak dn svenska.
Av dessa dr en gemensam. Resultatet blir detsamma om man
bara registrerar forfattarnamnen. Den gemensamma refe-
rensen ir Johnston & Packer, (1987): Workforce 2000. San-
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nolikheten for att slumpen forklarar skillnaden i materialet
ar inte stor, 4ven med hansyn tagen till att Eliasson synes
behandla ett vidare omréde 4n Lawler. Bdda forfattarna ar
mycket seniora forskare. Men Lawlers d&mnesmaéssiga bak-
grund ar psykologi, Eliassons nationalekonomi.

Jamfor man referenserna (268 st) i Schou, (1991): Arbets-
motivation med Eliassons referenser, finner man att dven
dér ar blott en referens gemensam, namligen Baker & Jen-
sen & Murphy, (1988): "Compensation and incentives”.

Schou ar utbildad psykolog och disputerade 1991 med av-
handlingen Arbetsmotivation pa Handelshogskolan i Stock-
holm inom d&mnesomradet organisation. Schou har sju refe-
renser plus fem av Lawlers autoreferenser gemensamma
med Lawler. Dessutom forekommer fyra ytterligare gemen-
samma forfattarnamn i dessa bada litteraturforteckningar.

Det forefaller alltsd finnas minst tva separerade idévarl-
dar, en ekonomisk och en beteendevetenskaplig.
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2. Anstdallningens
utbyten

Kapitalismens forméaga att rationellt organisera fria méin
och kvinnor i instrumentella verksamheter sig Max Weber
som den framsta forklaringen till Vasterlandets forsteg inom
kultur, ekonomi, vetenskap och religion. Nar han skrev det-
ta, i borjan av vart arhundrade, var denna rationella organi-
sation av fri arbetskraft unik for de kulturellt, ekonomiskt
etc, utvecklade landerna. Vad han syftade pa4 med "rationell
organisation av fri arbetskraft” var anstéllningsinstitutio-
nen. Organisation som bygger pa vilgorenhet, tving eller
manipulation dr inte rationell. Anstédllning innebéar att na-
gon, arbetsgivaren, frivilligt anstéller, och ndgon annan, den
anstdllde, frivilligt tar anstdllning. Detta innebéar da att allt
som ror anstédllningen kan betraktas fran tva sidor — arbets-
givarens och den anstélldes. Vardera parten gér in i anstall-
ningen med forvantningen att den ska ge ett utbyte som an-
nars inte hade uppstatt. Materialiseras inte detta utbyte for
endera eller bada parter, sa har anstédllningsavtalets grund-
forutsattning forsvunnit. Insikten om detta dampar frestel-
sen att dra ensidiga fordelar ur anstéllningen. Stravan fran
parterna bor vara att anstdllningen konstrueras sa att den
ena partens utbyte gors beroende av den andra partens ut-
byte. I sa fall kommer man i eget intresse soka 6ka den andra
partens utbyte. Att formedla en insikt om detta ar incita-
mentlonepolitikens kanske framsta uppgift.
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Varaktigt kontraktsforhallande

En anstillning innebér ett varaktigt kontraktsforhallande
mellan tva parter. Alternativ till anstéillning ar tillfallig in-
hyrning av konsulter, entreprenorer, daglonare. Varfor vil-
jer parterna anstéllningsformen for sina mellanhavanden?
Den generella anledningen for bada &r att anstédllningen for-
viantas medfora ett battre utbyte an alternativa relationsfor-
mer.

Sett ur foretagets synvinkel finns specifika skil att an-
stédlla. Dessa skal relaterar sig till orden transaktions-/kon-
traktskostnader och investering i kompetensuppbyggnad.
Existensen av foretag, i betydelsen varaktiga strukturer, i en
marknadsekonomi, har forklarats med kontraktskostnader.
Foretagen offrar den flexibilitet som kortsiktiga avtal ger, ef-
tersom inflexibiliteten i varaktiga avtal uppvags av ldgre
kontraktskostnader. Detta skulle vara skilet till att foreta-
gen anstiller personal i stallet for att hyra in den for dagen
eller for stunden.

En kompletterande forklaring &r att foretagets motiv for
tillsvidareanstéllning av personal ér, eller borde dessutom
vara, kontroll 6ver kompetensuppbyggnad och dess resultat.
Varaktiga anstéllningsavtal ar ett nodvandigt villkor for for-
ddling av inhyrd kompetens samt for mojligheten att utvin-
na forielar ddarav. Det 4r med andra ord fornuftigt att be-
trakta anstdllningen som en investeringsprocess.

For individens del har en anstédllning fordelar framfor al-
ternativen som motsvaras av foretagets anledningar att an-
stialla honom eller henne. Aven individen maste kalkylera
med kontraktskostnader och se fordelar i de mgjligheter till
kompetensutveckling ver en ldngre period som anstéllning
innebdar. Till detta kommer den skillnaden att den anstéllde
som fysisk person har tillkommande utbyten av anstéllning-
en av psykologisk och sociologisk karaktir som den juridiska
personen foretaget saknar. Dessutom finns kanske vissa in-
stitutionella och legala fordelar — som foretaget ocksa saknar
— som ger individen tillkommande motiv for anstéllning.

Jamfort med verksamhet i egen regi, far den anstillde
dessutom en mingd service som innebir att han eller hon
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inte behover spilla tid pa uppgifter av foretagsadministrativ
karaktar. Specialisering av administrativa uppgifter kan
bara béra sig for foretag som uppnatt viss storlek. For an-
stdllning talar sadledes mojligheterna for individen att genom
specialisering bli effektivare.

Anstillningens medtavlare

Det kan emellertid finnas skil att pAminna om att anstéll-
ning inte utgor nagot slags naturlig relationsform for organi-
serad samverkan mellan médnniskor. Jimfort med fér hund-
ra ar sedan har anstillningens popularitet 6kat. I Sverige ar
numera majoriteten av den arbetsfora befolkningen anstélld
plus registrerat anstéllningslés. Léangre tillbaka, i bonde-
samhallet, var majoriteten inte stdadslad. Legohjonen och of-
fentligt engagerade praster, larare, domare och d&mbetsméan
befann sig i minoritet i rollen som anstalld.

Den relationsform som i Sverige blivit utkonkurrerad av
anstdllning 4r familjebindningen i det tidigare dominerande
jordbrukarsamhallet. (Man kan fundera over varfor famil-
jen, i form av den italienska maffian har visat sddan lang-
siktig overlevnadsforméga.) Och man kan spekulera 6ver om
manga av dem som nu forlorat sin anstédllning inte hade haft
det bittre om de inte hade varit anstéllda. Ar det sa att an-
stdallningsformen utvecklats till att producera arbetsloshet?
Ett alternativ till anstédllning ar mojligheten att starta eget
foretag. Andra alternativ finns ocks&, men min uppfattning
ar att anstédllningsinstitutionen i Sverige behover fordandras
med hansyn till dess for ndarvarande icke onskviarda konse-
kvenser. Fragan dr om behovet kommer att tillfredsstéllas
genom nodtvang eller reform?

Anstédllning som investering

Ekonomer skiljer mellan konsumtion och investering. Ut-
bildning &r till exempel, beroende pad om den som utbildar sig
har en instrumentell syn pa den eller ej, att betrakta anting-
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en som investering eller som konsumtion. Man kan ocksa i
vissa fall misstdnka att utbildningen &r tidsfordriv — man
hittar inget annat att ta sig fore. Ar anstillning att betrakta
som investering? Om arbetsgivaren tinker fornuftigt, sa ser
han anstidllning som investering. Men vad ar det fraga om
med den anstélldes betraktelsesatt? Konsumtion &r ett svar
som antyds av titeln Kdrlek pa tjanstetid (Beckman, 1981).
Som konsumtion betraktad forefaller dock de inskrankning-
ar som konkurrens och teknologi medfor i marknadskoppla-
de foretag, gora anstillning till ett pavert alternativ. Tidsfor-
driv dr ett mojligt, men trist svar. Aterstar att betrakta an-
stdllningen som investering. Om detta tredje betraktelsesitt
kunde vinna allmén utbredning, skulle konsekvenserna dér-
av sdkert bli betydande. Vilka investeringsmojligheter, i
form av anstidllning och kompetensutveckling i anstédllning-
en, och vilken loneméassig avkastning pa investeringen er-
bjuder foretagen?

Inneborder av ordet arbete

Ordet arbete har olika betydelser. Om man med loneincita-
mentet vill astadkomma arbete, kan det vara vardefullt att
ha klart for sig vilken betydelse som &syftas. En smérre be-
greppsexercis dr darfor pa sin plats héar.

Juridiskt kan arbete avse anstidllning. Administrativt kan
det avse befattning. Sociologiskt kan ndgon som séger sig ha
ett arbete, syfta pa sin sociala roll och funktion, till exempel
informell ledare for ett arbetslag. Geografiskt syftar ordet ar-
bete pa arbetsplatsen. Fysiologiskt dr arbete en energikra-
vande aktivitet. Om aktiviteten ar instrumentell talar man
ocksa om arbete. Men om den har karaktédren av sjalvanda-
mal, till exempel lek, anvidnds inte ordet arbete. Mentalt ar
arbete engagemang. Men administrativt syftar man med ar-
bete p4 medverkan i samordnade anstriangningar. Instru-
mentellt vill arbetsgivaren med arbete forsta prestationer
och resultat. Och emotionellt uppfattas instrumentellt arbe-
te av den anstdllde som uppoffringar och extrainsatser.

Vad som i den hér skriften intresserar ar anstdalldas arbe-
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te i form av varaktig medverkan och engagemang i samord-
nad, instrumentell, ldngvarigt malinriktad verksamhet.

Lon — ett mangtydigt ord

Lon ar ett ord, kopplat till det juridiska begreppet anstall-
ning. Lon dr inkomst av och utgift for anstdllning. Mer tek-
niskt/juridiskt definieras l6n som betalning for den option till
arbete — det optionskontrakt — som anstéllningen utgor for
arbetsgivaren. Till detta kommer den betalning for faktiskt
utfort arbete som ibland utgar.

Lonen har emellertid mikro- och makroekonomiska, finan-
siella, psykologiska, sociologiska och andra aspekter knutna
till sig. Ett stort problem &r att ett uttalande om 16n ofta kan
missforstas eller inte forstas alls, eftersom det 4r oklart till
vilken begreppsvirld ordet 16n avses hénfora sig. Samma ord
anvéands for olika ting.

Vad giller foretagets incitamentlonepolitik ar det sarskilt
viktigt att halla lonens funktion som betalning isar fran dess
funktion som incitament. Incitamenten maste "overséittas” i
betalningar. Incitamenten kommer att behandlas ldngre fram.

Betalning av 16n

Anstillning innebédr ett instrumentellt utbytesférhédllande
mellan arbetsgivaren och den anstillde. Lon 4r da de socialt
accepterade betalningar som arbetsgivaren har kontroll 6ver
leveransen av. Det &r inte acceptabelt att arbetsgivaren utlo-
var leverans av nagot som han inte kan leverera. Det dr inte
heller acceptabelt att han anvidnder sin beteendevetenskap-
liga kunskap for att manipulera den anstilldes undermed-
vetna instinkter, drifter och behov till sin fordel. Lon 4r med
andra ord nagot som kan specificeras i en skriftlig och kom-
municerad lonepolicy.

Intresset for médnniskans drivkrafter har en mycket lang
historia. Sigmund Freud svarar emellertid for det stora ge-
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nombrottet med sin betoning av det undermedvetnas bety-
delse. Vi ar styrda av instinkter som vi inte vet om och som
gor tanken pa det medvetna valet mellan alternativ suspekt.
Freud visade 6vetygande pa det undermedvetet motiverande
i sexualdriften. Efter Freud har sa alltfler drifter urskiljts.
Gellerman (1963) redogor for drifternas historia inom moti-
vationspsykologin: Adler — maktdriften, White — the compe-
tence motive, Schachter — the affiliation motive, McClelland
— the achievement motive, Whyte — the money motive. Fram-
steg rapporterades ocksd 1963 pa omradena prestige och
trygghet. Sedan dess har ytterligare drifter kunnat forsk-
ningsmassigt renodlas. Forskarna &r 6verens om att drifter-
na finns hos alla, men med varierande styrka. Sa intrycket
blir att varje individ har en unik driftmdssig uppsdttning.

Varfor kan en arbetsgivare inte anvidnda den beteendeve-
tenskapliga kunskapen nér det géller att betala anstillda
16n? Varfor inte betala direkt med kéarlek, makt, gemenskap
etc i stallet for med pengar och materiella formaner? Ett up-
penbart svar ar att det for en nagorlunda stor arbetsgivare
skulle stilla sig administrativt svarhanterligt med individu-
alisering av lonen enligt principen att betala in natura.

For det andra skulle invindningar resas mot den manipu-
lationsrisk som ligger i att direkt tillgodose anstilldas drif-
ter. For det tredje kan arbetsgivaren inte garantera leverans
av sddant som makt, gemenskap, uppskattning etc. Vad ar-
betsgivaren daremot kan gora ar att tillgodose den anstill-
des behov av ”sidrskildhet” genom att kompetens- och per-
sonrelatera lonerna. Arbetsgivaren har ocksa inom tvingan-
de teknologiska ramar vissa mdojligheter att paverka arbe-
tets fysiska miljo samt, ur motivationssynvinkel viktigare,
den sociala och administrativa miljon. Detta ska dock inte
betraktas som utbytbart mot 16n och upphor att fungera som
incitament nér det val ar gjort — om det hade ndgon motive-
rande kraft pa arbetsinsatserna fran borjan.

Niar man ska besvara frdgan om arbetsgivarens val av ac-
ceptabla betalningsmedel ges ledning i blanketten for allmén
sjdalvdeklaration. Dar talas dels om "kontant bruttolon”, dels
om "forméner”, till exempel av fri bil, bostad, maltider och
annat. Men de betalningsmedel som star till arbetsgivarens
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forfogande innehaller dven fordelar (perquisites). Hit hor
statussymboler som tjadnsterummets storlek, resor i "busi-
ness class” eller med “company jet” etc.

Ett socialt acceptabelt betalningsmedel har i sig ingen for-
maga att pa ett forutsdgbart sétt utgora incitament for arbe-
te. (Det kan dock styra bort fran arbete. Forméaner i samband
med tjdnsteresor dr exempel. Det har berdknats att svenska
resekostnader motsvarar fyra procent av BNP vilket innebar
varldsrekord. Manga anstidllda har ingen annan mojlighet
att oka pa sin inkomst d4n genom fortjdnster pa resekost-
nadsschablonen.) Betalningen bor sdttas samman forst efter
det man bestdmt incitamenten, inte omvént.

Med tanke péa att betainingsmedel &r en bisak, har de till-
dragit sig ett oproportionerligt intresse. Manga konsulter le-
ver till exempel gott pa att ge rad om skattemassigt gynnade
formaner. Fruktlost grubbel dgnas ocksd fragan om betal-
ning in natura ar att foredra framfor pengar. Och ibland upp-
fattas ting over vilka arbetsgivaren inte har kontroll som in-
gédende i hans betalningsméssiga arsenal. Kirlek a4r som
sagt inte att betrakta som ett lo6nemaéssigt betalningsmedel,
ej heller att det stélls i utsikt att tredje part ska betala i en
ospecificerad framtid, till exempel att utlova religiosa mén-
niskor "a pie in the sky when you die”.

Lonen som betalning dr oftast en summa, sammansatt av
flera komponenter. Hur en sddan mix ska sidttas samman bor
avgoras fran fall till fall. Vad som lampar sig i ett foretag be-
hover inte vara bra for ett annat foretag. Val mellan pengar,
formaner och fordelar kan ocksa i viss utstrackning lampli-
gen overlatas till den enskilde anstéllde.

Arbetet med att komponera lamplig lonemix startar med
att lista de betalningar som ar mdajliga att anvédnda i foreta-
get. Vilka ska man vdlja? Varje alternativ jamfors mot att be-
tala i pengar, "kontant bruttolon”. Man bor da utga fran
misstanken att administrationskostnaderna for alla andra
betalningar 4n pengar ar hogre. Dessutom har andra betal-
ningar &n pengar en tendens att kunna skapa missngje. Man
bor darfor tanka sig noga for innan beslutet att betala pa an-
nat sdtt. Forméner och fordelar ar dyrbara:
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“Kostnaden ar tydlig nér foretaget betalar 16n i pengar; det
ar inte alltid sa tydligt, sarskilt for de anstédllda, hur myec-
ket formaner och fordelar verkligen kostar. I de flesta or-
ganisationer i US under 1980-talet motsvarade forméner-
na ungefir 40 procent av kontantlonerna, och dessa kost-
nader okar (McCoffrey, 1989). Formaner ar alltsa klart en
betydande kostnad for organisationer. Jag kdnner ingen
bra siffra for kostnaderna for l6nefordelarna, men de ar
utan tvivel ocksa en betydande kostnad for de flesta orga-
nisationer. Jag vill padpeka detta for att understryka att
man inte kan noja sig med pengar och formaner nar man
skall berdkna de totala lonekostnaderna.” (Lawler, 1990,
s 181, min 6versittning).

Ett foretag som satsar stort pa formaner till de anstédllda och
anhoriga dr Apple. Man har gett ut en 208-sidig katalog 6ver
aktuella formaner som foretaget erbjuder. Exempel pa rubri-

” »

ker i katalogen dr "health programs”, "income protection”,
“survivor benefits”, education”, ”Apple products”.

Gor man tankeexperimentet att byta ut alla andra betal-
ningar, som de anstéllda fir mot pengar, sa ar det svart att
hitta nagot fall, dar det inte radder en asymmetri i virdering
mellan betalare och betalningsmottagare. Betalningen, 6ver-
satt till pengar betyder alltsa mer for den ena parten dn for
den andra. Andra betalningar, som kan kompenseras med
mindre pengar dn foretagets kostnad for dem, kan och bor
slopas. Andra betalningar som maste kompenseras med mer
pengar &dn vad de kostar foretaget, ar inte angelidgna att av-
veckla.

Virdet av annan betalning dn pengar kan ocksé, pa grund
av externa omstédndigheter, dndra sig efter dess inforande.
Om till exempel en forméan blir beskattad, minskar viardet av
den for den anstéllde, vilket man kan forvédnta sig leda till
krav pa penningmaéssig kompensation. I sa fall kan en betal-
ning som, nir den infordes var fordelaktig for foretaget, jam-
fort med pengar, visa sig bli till nackdel.

Efter arhundraden av penninghushéllning ter sig utbyten
in natura anakronistiska. En soppkoksideologi som leder till
att del av lonen betalas med lunchkuponger som bara kan
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anvandas for inkop hos tredje part hor inte hemma i det mo-
derna samhillet. Daremot forefaller det inte langsokt att
lata lunchen utgora en loneforman for lunchrestaurangens
personal.

Uppfinningsrikedomen vad géller formaner ar stor och for-
maner ar ett kiart A&mne for forhandlingar. Som det aktuella
exemplet med svenska fallskdrmsavtal visar, kan forménsin-
tresset ta sig mycket stotande och oproportionerliga uttryck.
Skyddet for en ohanterlig utveckling av l1oneformaner och 16-
nefordelar ligger i foretagets genomtankta lonepolitik. I av-
saknad ddrav riskeras att formaner infors ad hoc och till
tveksam nytta.

Lawler (1990) redovisar skél for och emot andra betalning-
ar 4n pengar i en noggrann genomgang. Hans slutsats ar att
andra betalningar i allménhet kostar mer for foretaget an de
smakar for de anstéllda, och att de darfor generellt bor und-
vikas. I USA som i Sverige har man dock tidigare kunnat for-
svara manga formaner av skatteskil. P4 bada stidllena har nu
manga av skatteanledningarna forsvunnit, men férménerna
visar dnda stor 6verlevnadsforméga.

Instédllningen till forméner fran arbetsgivarens sida bor
vara att undvika lasningar, men dndé inom ramen for vad
som kan vara till 6msesidig fordel, visa god vilja. Foretaget
kan till exempel forhandlingsméassigt hjdlpa sina anstédllda
att traffa formanligare avtal med tredje part, i jamforelse
med vad den enskilde sjédlv skulle uppna. Exempel kan vara
allt fran forsdakringar och bilar till rabatter for inkop av dag-
ligvaror hos en viss livsmedelskedja. En siddan strategi gor
ocksé formdanen svarare att beskatta &n om den erhéalls direkt
fran arbetsgivaren.

Agarandelar

Agarandelar till de anstallda utgor ett sarskilt kapitel. For det
forsta ar det tveksamt att betrakta majligheten att kopa fore-
tagets aktier som en formaén eller fordel, det vill sdga som 16-
nebetalning. For det andra gor de rollerna i arbetslivet diffu-
sa, och foretagsledningar som 6vervidger program for att info-
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ra dgarandelar till de anstéillda, maste beakta risken att dar-
med, och formodligen i onddan, irritera sina fackliga motpar-
ter. For det tredje har innehavet av dgarandelar, som analy-
sen hér ger anledning forvianta, en mycket tveksam och svéar-
urskiljbar effekt pa anstélldas arbetsmotivation (Anell, 1989).

Befattningssymboler

Det kan ibland vara svart att avgora om en materiell forman
eller fordel som kommer en anstilld till del, 4r en lonebetal-
ning eller om det ror sig om en fran arbetsgivarens sida ange-
lagen befattningssymbol. Exempel &r pristgirden i dldre tid.
Ar det fraga om en loneférman av fri bostad for pristen eller
om en befattningssymbol, avsedd att markera status for prast-
ambetet och kyrkan, externt och internt? Befattningssymboler
ar inte utbytbara mot pengar och inte att betrakta som lone-
betalning. Overflod pa befattningssymboler i ett foretag indi-
kerar en syn pa foretaget som expressivt sjalvindamal. Den
instrumentella instéllningen tar sig uttryck i avsaknad av be-
fattningssymboler. Ikea forefaller vara ett storforetag framfor
andra som klarat sig undan sddana kostsamma symboler.

Lonebestimmande faktorer — betala
befattning eller person?

Det avgorande valet for en foretagsspecifik incitamentlone-
policy ar huruvida lonens tyngdpunkt skall relatera sig till
befattning/arbetsuppgifter/organisationstillhorighet eller till
person. For att gora ett sddant val krédvs analys av onskvér-
da utbyten.

Anstaillda far betalt for olika ting. Dessa lonebestamman-
de faktorer ordnas under rubrikerna "Befattning” respektive
"Person” i tabell 2:1.
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Tabell 2:1 Skillnader i lonebestimmande faktorer mellan
tva lonestrategier

Befattning Person

Position i organisationen + Tillgdnglighet
Arbetsuppgifterna + Arbetsinsatser
Arbetsplatsens lokalisering + Forkovran
Inflationskompensation Meriter/kvalifikationer
Generella produktivitetstilligg Anstillningstid/senioritet
Foljsamhetstillagg

Man ser att samtliga lonebestimmande komponenter som
har att gora med den anstalldes aktivitet i arbetssituationen
(pluslonekomponenterna = medverkan och engagemang)
grupperar sig under rubriken "Person”. En personrelaterad
totallon kan dock innehalla annat dn betalning for aktivitet,
till exempel meriter/kvalifikationer och anstillningstid.

Antingen lonen relateras till person eller befattning, far
man rakna med att den fungerar styrande. Anstilldas lone-
motiverade handlande kommer emellertid att variera. Att i
stallet for tillganglighet, arbetsinsatser, samt forkovran, be-
tala for position och arbetsuppgifter styr i annan riktning.
Tvivlet pa lonens motiverande forméga kan mot denna bak-
grund antagligen i manga fall forklaras med att tvivlaren
inte har ndgon erfarenhet av pluslonekomponenterna. En ty-
pisk lon i offentlig sektor har till exempel varit sammansatt
av komponenterna Position, Inflationskompensation och Ge-
nerella produktivitetstilligg. Flygande personal i Flygvap-
net har dessutom ett flygtillagg, beroende pa arbetsupgiftens
farlighet samt, om stationeringen ar F 21 i Lule4, ett lokali-
seringstillagg. Inslaget av pluslonekomponenter dr i detta
exempel obefintligt.

Anstillda i bade offentlig och privat sektor har i sjdlva ver-
ket ofta ingen annan mdgjlighet att forbattra sin 16n an att
strdva efter befordran till battre betald befattning. Beford-
ran kan innebédra ett incitament, fast indirekt, for arbete,
men bara i de fall som den anstillde kan uppfatta nagon ut-
sikt till befordran. Dessa utsikter varierar objektivt mycket
kraftigt mellan foretag och bestams dessutom i huvudsak av
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erfarenheter som den anstillde skaffat sig tidigare och pa
annat hall, framst foretagsextern skolutbildning. For de all-
ra flesta anstéllda d4r mojligheterna till kompetensutveckling
i jobbet begriansade liksom incitamenten for det.

Med en strikt befattningsrelaterad lonepolicy kommer 16-
nen att bestimmas av arbetsuppgifterna, positionen i orga-
nisationen och eventuellt avtalade generella tilldgg i form av
inflationskompensation, foljsamhet mellan avtalsomraden
samt generella produktivitetstilligg som relaterar sig an-
tingen till foretagets, branschens eller totalekonomins pro-
duktivitetsutveckling. En lonekomponent som avser arbets-
platsens lokalisering dr ocksa befattningsrelaterad. Den kan
i somliga fall, till exempel anstillning pa oljeplattformarna i
Nordsjon, vara den komponent som véger tyngst i totallonen.

Konsekvent tillampning av en personrelaterad l6nepolicy
medfor att loneméssiga hdnsyn enbart tas till ingdngsmeri-
ter/kvalifikationer, tillgdnglighet, arbetsinsatser, forkovran i
jobbet och anstéllningstid. Meriter/kvalifikationer betyder
foretagsinterna och foretagsexterna erfarenheter. Skolut-
bildning brukar véga tungt. Arbetsinsatser 6versitts till pre-
stationer om man méter fran insatssidan, resultat om man
méiter fran den andra sidan. Forkovran i jobbet 4r en sir-
skild sorts arbetsinsats som innebér forandring av kvalifika-
tioner. Den personrelaterade l6nen avser vidare tillganglig-
heten i form av fysisk ndarvaro samt beredskap till medver-
kan i foretagets samordnade stravanden. Slutligen kan héan-
syn tas till anstallningstid.

Den lampliga balansen mellan de lonebestammande kom-
ponenterna kan inte avgoras generellt. Om verksamheten sa
medger, talar dock starka skil (foretagskultur, arbetsmoral,
réattvisa) for att lata samma lonepolicy gélla for samtliga an-
stidllda i foretaget. I annat fall far man acceptera att arbeta
med fler 4n en policy. (Daremot kan en och samma policy lig-
ga till grund for mer &n ett lonesystem inom foretaget.)

Administrerade incitament, som 16n, kan vara riktade mot
enskilda individer eller mot grupper. Det dr ingenting som
hindrar, utan tviartom i manga fall 6nskvért, att 1ata somliga
lonebestammande faktorer i en personrelaterad lonepolitik
verka mot grupper.
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Svaren pa fragorna vad den anstillde vill ha betalt for och
vad arbetsgivaren vill betala for, avgor om lonepolicyns
tyngdpunkt kommer att vara befattningsrelaterad eller per-
sonrelaterad. Om det anses angeldget att ge incitament for
den anstilldes beslut att medverka, engagera sig och produ-
cera, sa maste policyns tyngdpunkt vara personrelaterad.
Om detta inte anses vara av vikt eller inte anses utgora pro-
blem, dr en befattningsrelaterad policy kanske att foredra.
Det ligger emellertid mycket néra till hands att till en enkel,
befattningsrelaterad positionslonepolitik koppla hdnsyn till
arbetsuppgifterna; ett sa kallat arbetsvarderingssystem. Ap-
plicerat pa foretag med maéanga, olika och fordnderliga ar-
betsuppgifter kan arbetsvirderingssystem bli mycket kost-
samma, och med tanke pa foretagets huvuduppgifter, leda
fel. Lawler (1991) uppger till exempel att arbetsvarderings-
system dr mycket utbredda i USA och att han dar har sett
manga avskriackande exempel pa fall dar arbetsvidrderingen
tycks ta merparten av chefers och anstélldas intresse i an-
sprak. Lonesystemet blir sjalviandamal! I Sverige har LO un-
der manga ar lagt ned fruktlosa anstrdngningar pa att ut-
veckla foretagsovergripande arbetsviarderingssystem. Med
dessa erfarenheter i beaktande dr det kanske tur att man
inte lyckats.

Valet och tyngden av de lonebestimmande komponenter-
na i en personrelaterad policy bor beakta, a4 ena sidan vad
som &r mest onskvart att motivera, 4 andra sidan incitamen-
tens kostnader och métproblem. Fragan “Varfor anstall-
ning?” har tidigare besvarats. I en personrelaterad policy in-
gar alltid en meritlonekomponent, eller om man sa vill, en
kontraktskostnad. Anstédllning innebdr ndmligen att arbets-
givaren betalar for kapacitet, antingen den kommer till an-
véandning eller ej. Och den anstéllde uppoffrar alternativ. For
den anstéllde utgor denna del av lonen inget direkt incita-
ment for aktiviteten arbete.

Jamfort med en renodlad positionslonepolicy torde en ren-
odlad meritlonepolicy ga pa ett ut med tanke pa sma kostna-
der och lite adminsitrativt krangel vid tillimpningen. I prak-
tiken fordunklas skillnaden mellan positions- och meritlone-
policyn av att meriter i allmédnhet far legitimera tilldelning
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av befattning. Emellertid, om man vill att 16nen ska verka
som incitament for den anstilldes arbete, s& bor meritkom-
ponenten initialt bestimma en betydligt mindre del av den
utgdende lonen i en personrelaterad policy &n vad positions-
komponenten gor i en befattningsrelaterad policy.

I sa fall krédvs emellertid att meritlonekomponenten kom-
pletteras med lonekomponenter som kan fungera som incita-
ment for medverkan och engagemang. Viljan hos en aspirant
att acceptera anstéllning i ett foretag som betalar avseviart
lagre for hans eller hennes ingangsmeriter 4n vad ett annat
foretag skulle gora, bestams av aspirantens uppfattning om
de kompletterande utvecklings- och fortjainstmojligheter som
relaterar sig till tillganglighet, arbetsinsatser samt forkov-
ran. Egenskaperna riskbenédgenhet och sjialvfortroende blir
darfor anrikade i foretag med sddan lonepolitik. Lonepoliti-
ken ger med andra ord uttryck for vad for slags folk man vill
bemanna och bekvinna foretaget med. Det kan inte vara till
nackdel att arbetslivet erbjuder skilda personlighetstyper val-
maojligheter.
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3. Den produktiva
[onen

Foretaget kan stélla tre krav pa den produktiva lénen. Den
ska for det forsta motivera personalens tillganglighet. For
det andra ska den motivera tillgdngliga anstéllda till direkt
produktivt arbete. Och den ska for det tredje motivera an-
stdllda till nyttig forkovran; kompetensutveckling, forand-
ring, inldrning.

Loneproblem innebér att 1onen inte tillgodoser nagot eller
bara ett eller tvad av dessa tre krav. Lonen som incitament
betyder att den &r villkorad av tillganglighet, direkt produk-
tivitet och nyttig forkovran. Den anstéllde ska kunna for-
védnta sig att 1onen okar om han eller hon levererar dessa
ting samt att 6kningen blir varaktig om foretagets nytta av
hans eller hennes kompetens vixer, antingen genom att mer
av den for foretaget nyttiga ingdngskompetensen tas i bruk,
eller genom att han eller hon forvarvar ny, nyttig kompe-
tens.

Den produktiva lonen forutsatter séledes att loneincita-
menten anpassas till kraven pa tillganglighet, direkt pro-
duktivitet och nyttig forkovran. Ett och samma loneincita-
ment fungerar inte 6ver hela linjen. Den forutsitter ocksa
att incitamenten anpassas till foretagets verksamhet. Vad
som dr nyttig tillgdnglighet varierar till exempel mellan oli-
ka foretag och olika typer av arbetsuppgifter. Arten av de ar-
betsinsatser som bestimmer den direkta produktiviteten va-
rierar. Och vad som for ett foretag innebar nyttig forkovran
har inget viarde for ett annat foretag. For att gora lonen pro-
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duktiv maste man inom det enskilda foretaget specificera
vad det 4r man vill képa med l6nen som betalning.

Foretagets och den anstédlldes sarpragel

En individ har, och kan av det glada hoppet om forbattring,
foranledas att forviarva egenskaper som skiljer honom eller
henne fran andra individer. Foretagspopulationen 4r ocksa
pa liknande sitt och av samma skél heterogen. Foretagets
viardefullaste konkurrensmedel dr dess marknadsanpassade
olikhet vad giller produkter, metoder, kunder, foretagskultur,
marknadsstrategier och annat. Att ooverlagt handla som alla
andra foretag i just lonefragor forefaller darfor inkonsekvent.

Det fornuftiga i incitamentloner bygger pa att de egenska-
per som tva anstéllda i ett givet lage besitter och kan forvér-
va varierar hogst visentligt i varde for foretaget. Vardet av
en anstéilld for ett foretag kan ocksa skilja sig flera ganger
om fran hans eller hennes viarde for ett annat foretag. Detta
talar for personrelaterade och foretagsbestdmda loner. I fort-
sattningen underforstas darfor att incitamentloner konstru-
eras och sdtts pa det stdlle dar information om olikheter
finns och vardering kan goras, namligen i foretaget.

Lonen som incitament

Incitament tar formen av ersédttningar och beloningar. Om
incitamenten oversétts till betalningar, kan man urskilja en
restpost. Den delen dr séledes vare sig att betrakta som er-
sattning eller som beloning. Det ar naturligtvis av storsta
vikt att minimera denna restpost. Det skulle nog vara en
nyttig 6vning for de flesta foretagsledare att analysera inci-
tamentinnehéllet i ett antal utvalda loner. Man skulle finna
att lonen i manga fall helt saknar incitamentinnehall.

Styrning och samordning av en organisation med hjilp av
incitament kraver svar pa fragan vad det 4r som ledningen
vill motivera. Organisationer kan ha tre typer av motiva-
tionsproblem:
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1. Problem med tillgangligheten; niarvaro och medverkan i
passiv mening, “participation” eller beredskap for arbete.
Det ror sig om rekryteringsproblem, franvaroproblem, om-
sattningsproblem. (Det engelska ordet participation ar
svaroversatt. Inget av de tre svenska orden tillganglighet,
medverkan, deltagande passar riktigt val. I den forsatta
texten anvinds de tre svenska orden for det mesta som ut-
bytbara med varandra och i stéllet for det engelska ordet.)

2. Problem med arbetsproduktiviteten: a) acceptans av att
arbetsgivaren bestimmer och samordnar arbetsuppgif-
terna; flexibilitet b) arbetsintensiteten c) att den anstall-
de anviander omdomet i arbetet; ansvarstagande, intres-
se, engagemang d) den anstéilldes samverkan med andra.

3. Problem med nyttig forkovran eller kompetensutveckling;
forandring, inldrning.

Betraffande den anstélldes arbetsinsatser ar en viktig di-
stinktion, ur den enskildes synvinkel sett, den mellan uppoff-
ring och extra arbetsinsatser. Uppoffringar skall da ses som
héanforliga till oppet eller underforstatt avtalad tillganglighet
och arbetsinsats. Utbytet av uppoffringen bendmnes lampli-
gen ersdttning, medan utbytet av extrainsatsen ska uppfattas
som beloning av den anstéllde. Uppoffringar ersatts, extrain-
satser belonas. Beloningen halls alltsa i utsikt och ges for ex-
tra anstrangningar eller insatser; prestationer och resultat.
Stalls beloningar i utsikt inger detta den anstéllde forvant-
ningar om forbdttring, relativt sin existerande situation eller
relativt en jamforelsegrupp. Det &dr dessa forviantningar som
utgor det motiverande incitamentet for extrainsatser.

En annan skillnad mellan ersattning och beloning 4r att be-
l6ningar alltid &r positiva, bara har en "uppsida”. Uteblivna
extrainsatser medfor inte lagre 16n. Ersattningar ges daremot
utifrdn det normala, det kontrakterade eller underforstatt
overenskomna. Incitamentet &r har negativt. Det motiverande
i ersattningen dr darfor "nersidan”. Tabell 3:1 fortydligar detta.
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Tabell 3:1 Incitamentens uppsida och nersida

Tillgdnglighet och arbetsinsatser &r: Incitament:
Sédmre &n normala Légre ersédttning
Normala Normal ersittning
Béttre &n normala Beloning

Uppdelningen av incitament i ersédttning och beloning ar av
betydelse ndr man diskuterar angeldgenheten av extra an-
strangningar och insatser i det svenska arbetslivet. Anvéinds
beloning som styrmedel i mer 4n ringa omfattning? I sjdlva
verket kanske inte ens en mindre del av de samlade loneut-
gifterna i Sverige dr hanforliga till incitamenten beléningar
for extra insatser plus ersattningar for uppoffringar. Lonen
framstar da snarare som en rattighet som tillkommer inne-
havare av anstédllningar och befattningar. Réttighetslonen,
l6nen som privilegium, utgor inte incitament for arbetsinsat-
ser. Normala ersdttningar utgér for sémre dn normalt arbe-
te och inga beloningar stalls i utsikt eller ges.

Beloningar och bestraffningar

Inom inldrningspsykologin &r beloning ett centralt begrepp,
moroten i "piskan och moroten”. Bestraffningen ddremot, ar
teoretiskt svarhanterlig. Satsen "belonat beteende repete-
ras” dr allmént accepterad. Sa inte "bestraffat beteende und-
viks”. Losningen bland inldrningspsykologer har blivit att
reducera bestraffning till utebliven beloning”.

En fortjant beloning okar den anstélldes 16n. Har rader
inte den symmetrin att den anstélldes beloning kan ségas
motsvara en bestraffning for foretaget. Foretaget har ju ock-
sa tjdnat pa den arbetsinsats som utgjorde skl for beloning-
en och som utan den kanske hade uteblivit.

Hur fungerar skatter for givare och mottagare nér belo-
ningar ska betalas? Rimligen minskar de anledningen for {6-
retaget att anvidnda beloningar for att motivera arbetsinsat-
ser och forkovran. Och den anstélldes motiv for extrainsatser
pa grund av loneincitamentet forsvagas rimligtvis ocksa.
Man bor kunna anvinda ordet bestraffning i bada fallen.
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Nar det géller beloningar finns risken att en persons belo-
ning uppfattas s av en annan person att denne dirigenom
kanner sig bestraffad. Och det behéver da inte handla om noll-
summespel dédr den enes inkomstmassiga vinst dr den andres
inkomstméssiga forlust. Troligen kan risken for att den andre
kanner sig forfordelad av den enes beloning inte helt undvi-
kas. Men den kan minskas om lonesdttningsprinciperna vin-
ner social acceptans. "Oréttvisa loner” kan astadkomma stor
skada i foretaget. Med andra ord: ett ekonomiskt plussumme-
spel ar inte tillrackligt som mal for lonepolicyn. Stravan mas-
te ocksa vara att astadkomma socialpsykologisk balans.

Ett kdnt problem med beloningar &r att de snabbt forlorar
sin motivationskraft. Ett exempel fran det militdra omradet
visar dock att befordran som beloning kan vara verksamt un-
der mycket lang tid mot enskilda anstdllda. En ambitios och
kapabel person som for fyrtio ar sedan startade sin militdra
karridr som underbefil och som nu avancerat till general har
till exempel genom befordran blivit belonad minst elva géang-
er. Beloningssystem kan alltsa goras verksamt uthalliga.
Problemet med befordran till battre betald befattning ar
dock att befattningsrelaterade loner inte nodvandigtvis mo-
tiverar befattningshavarna till nyttigt arbete. Och om be-
fordran ldattare kan nas pa annat sitt 4n arbete, sa blir detta
andra det som befordran foranleder. Exempel pa annat &n
arbete som i varierande mén kan medfora befordran &r: poli-
tiserande, intrigerande och smicker. Riskerna att belona an-
nat dn det for foretaget nyttiga arbetet 6kar med en befatt-
ningsrelaterad, jamfort med personrelaterad lonepolitik.

Participation I. Loneincitament for
tillganglighet

Svaga incitament for tillgdanglighet yttrar sig i problem med
rekrytering, franvaro, personalavgiang (den kan vara for hog
eller for lag). Tillgangligheten analyseras lampligen med ut-
gangspunkt i det faktum att folk antingen ar hér eller dar.
Om en individs ndrvaro hdr &ar lag, sa ar den i motsvaran-
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de man hogre dar. Den ekonomiska forklaringen av franvaro
ar att individen har skél for franvaro som ar starkare 4n ska-
len for ndrvaro. Det dr alltsd inte incitamentens absoluta,
utan deras relativa styrka, som styr var folk vdljer att ndrva-
ra. Det ar till exempel inte personalpolitiska fordndringar
som nu 1994 forklarar de minskade problemen med tillgéng-
lighet i arbetslivet utan radslan for att bli arbetslos.

Sambandet lon-participation &dr tdmligen okomplicerat.
Hog relativlon motiverar att ta anstdllning samt att inte
sédga upp anstéllningen fran den anstélldes sida, och den mo-
tiverar ndrvaro, om nédrvaro kravs for att lonen ska utga. Hy-
potesen om “adverse selection” innebadr dock en reservation
mot pastdendet att hog lon motiverar anstéllning. (Hog rela-
tivlon motiverar sokande att ta anstdllning, men den skram-
mer somliga som skulle ha s6kt om den erbjudna lonen varit
lagre.)

Med exempel fran Indien och Afrika brukar ocksa invin-
das att om lonen relaterar sig till narvaron och hamnar 6ver
vad individen anser vara tillracklig l6n, sa sdnker han nér-
varon i motsvarande man. Detta forefaller plausibelt i en
kultur dar dynamiska ambitioner saknas. Men erfarenheter-
na avser antagligen inte anstéillda, utan daglonare, det vill
sdga sadana som inte riskerar forlora sin anstillning pa
grund av franvaro. For svenska forhallanden ar det nog klo-
kast att forvanta sig att tillgidngligheten 6kar med o6kande
16n och minskande alternativa inkomster.

Individens medverkanmdgjligheter dr emellertid begridnsade
av andra skil 4n att han eller hon inte kan véilja att vara pa
tva stillen samtidigt. Problem uppstar om individens vilja
inte overensstimmer med omgivningens vilja. Med utgangs-
punkt i individen har alla méanniskors omgivning segment
som karaktariseras av olika grad av acceptans. Den 6ppna om-
givningen tillater alla som vill deltaga att gora sa. Den uteslu-
tande omgivningen dr stdngd for individen, den inneslutande
likasa. Uteslutande betyder att man inte kommer in, inneslu-
tande att man inte kommer ut. I forhallande till de skilda om-
givningssegmenten ar individen angeldagen, likgiltig eller mot-
villig. Dessa uppdelningar anvénds i tabell 3:2 for analys av
medverkanproblem ur individens och foretagets synvinklar:
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Tabell 3:2 Omgivningens attityd till individens vilja att

deltaga
Individens vilja _ Omgivningens attityd
Oppen Uteslutande Inneslutande
Angelagen Problem
Likgiltig Problem  Problem Problem
Motvillig Problem

Tablan indikerar tre typer av participationsproblem. Det for-
sta (och storsta?) problemet dr forekomsten av likgiltiga in-
divider. Det andra problemet bestar i att den angelédgne indi-
viden inte far lov att vara med”. Det tredje problemet inne-
bar att en motvillig individ tvingas deltaga. Fangelsetillva-
ron dr ett exempel pa det senare som giller flertalet intagna.
Ett annat exempel ar tillvaron i det tidigare DDR for manga
av dess medborgare. Den obligatoriska skolan torde ocksa in-
nesluta manga motvilliga. I samtliga tre exemplifierade fall
av inneslutning upplevs deltagandet som ett straff. Det fri-
villiga valet att deltaga i ett inneslutande system utgor emel-
lertid inte problem. Exempel 4r munken i klostret.

Hierarkiska befattningssystem i foretag ar konstlat tillska-
pade ur sociologisk synvinkel. En spontant uppkommen soci-
al ordning skulle ge organisationsstrukturen ett annat utse-
ende och medfora andra relationer for individen. I arbetslivet
torde bland annat déarfor de barridrer, som befattningsgran-
ser innebér, utgora stora hinder for manga som vill deltaga
(miljon uteslutande, individen angelédgen) eller fér médnga som
inte vill (miljon inneslutande, individen motvillig).

Man kan spekulera 6ver dynamiken i tablan ovan. Rimli-
gen kommer den angelédgne och den motvillige att smaning-
om bli likgiltiga om de fortsatt inte far lov, respektive tving-
as. Loneincitament for deltagande till anstéllda som kanner
sig inneslutna, inte vill vara med, maste 6ka for att delta-
gandet ska kunna hallas konstant. Loneincitament till sada-
na som kénner sig uteslutna maste ocksa ckas efter hand for
att deras vilja att deltaga ska kunna uppréatthallas. Det vill
sédga att loneincitament av konstant storlek for tillgénglighet
efter hand kommer att bli allt mindre verkningsfulla. Det
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verkligt stora problemet i det vidare samanhanget dr om ar-
betslivet driver in allt fler méanniskor i likgiltighet. Under-
sokningar som gjorts indikerar en sddan utveckling i Sverige
(SIFO/SAF). Det ar svart att varja sig for misstanken att
strikt befattningsuppdelning har stor skuld till att manga
manniskor kdnner sig utestidngda och inneslutna och blir lik-
giltiga och resignerade. Darfor ter sig en utveckling bort fran
befattningsanstillning och mot tvarfunktionella medarbe-
tarskap sympatisk.

Participation II. Deltagande i
beslutsprocessen och medédgande som
alternativ till 16n — en utvikning

Ar det lampligt att soka halla nere foretagets lonekostnader
genom "medédgande” och "deltagande i beslutsprocessen™?
Arbetsmotivation i samordnade verksamheter innehéller
minst fyra aspekter: 1. Beredskap till arbete 2. Acceptans av
kravet pa samordning 3. Engagemang i arbetet 4. Foriand-
ring; forkovran, inlarning. Beslut i foretag innebér dels att
en anstélld bestammer sig (sjalv), dels att han eller hon kom-
mer 6verens (med andra). Det kan inte vara nagot sjalvan-
damadl i instrumentella verksamheter som foretag, att i stor-
sta allmédnhet 6ka anstélldas sjalvbestimmande och medin-
flytande. Man borde kunna vinta sig att forsok i den rikt-
ningen kommer att leda till hojd konfliktniva och forsvara
samordningen. Ritualiserat beslutsdeltagande bor alltsad om
nigot sénka produktiviteten. Ddremot ar det ytterst angela-
get att anstidlldas engagemang i sitt arbete stimuleras och
vaxer. Viljan att medverka och viljan att producera bor upp-
muntras. Det ligger naturligtvis ocksa i foretagsledningens
intresse att undanrgja de hinder som kan finnas for detta.
Faktorer som paverkar arbetsproduktiviteten i ett foretag
kan ordnas under rubrikerna "decision to participate” och
“decision to produce”. Det dr andra incitament som paverkar
besluten om rekrytering, narvaro, omséittning 4n som paver-
kar besluten att producera. Forviantan om hog 16n motiverar
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exempelvis till att ta en sokt anstdllning, men det ar for-
vantningen om loneforbattring, villkorad av arbetsinsatser-
na, som motiverar produktiviteten i anstdllningen. Genom
anstidlldas meddgande och deltagande i beslutsprocessen har
man hoppats kunna motivera savéil participationen som en-
gagemanget. De mest optimistiska har trott sig om att med
endera atgidrden kunna sla tva motivationsflugor i en small.

I denna skrift fokuseras intresset pa lonen som skal for att
deltaga och engagera sig i arbete. De aspekter av arbetsmo-
tivation som beslutet om deltagande och engagemang inne-
bar, betraktas foljaktligen som verkan av loneincitamentet.
Att byta 16n mot "deltagande i beslutsprocessen” kan te sig
lockande, men leder fel. Engagerat deltagande i beslutspro-
cessen maste erovras. Det kan inte delas ut. Och sadana er-
ovringar bor medfora att lonen okar, inte att den minskar.

Tanken att anstélldas "deltagande i beslutsprocessen”, {o-
retagsdemokrati, skulle motivera arbetsinsatserna pa ett be-
stamt sétt, ndmligen produktivitetshéjande, har inspirerat
mycken forskning av savil teoretisk som empirisk art. Sand-
strom (Anell et al, 1990) redovisar nyare nationalekonomis-
ka arbeten angiende detta. Hypotesen har ocksa givit upp-
hov till en omfattande ideologisk-sociologisk litteratur. Ingen
bestamd slutsats kan dras av redovisad forskning angéende
sambandet "deltagande i beslutsprocessen” och produktivite-
ten. Det gar inte gora troligt att ritualiserat beslutsdelta-
gande som sadant hojer produktiviteten i foretaget.

Pladeringen for deltagande i beslutsprocessen avser appli-
cera politiska beslutsformer i foretagsviarlden. Meddgan
kan i vissa former betraktas som ett ideologiskt motdrag till
“deltagande i beslutsprocessen”; till foretagsdemokrati. Mot-
standare till foretagens politisering ser i medédgandet en moj-
lighet att breda ut entreprenérsandan: ”... Storbritannien.
Dar har det under en rad ar funnits speciell lagstiftning som
uppmuntrar spridning av aktieigandet. Det fanns redan un-
der labours regeringsperiod i slutet pa 1970-talet, 4ven om
det nu under de konservativas styre har utokats. De konser-
vativa talar om att skapa en enterprise culture, som pa ett
fundamentalt satt skall dndra pa attityder ...” (Sandstrom i
Anell et al, 1990, s 13).
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Meddgandet kan emellertid ha andra syften dn detta och
tar sig darfor olika uttryck. Enskilda foretags program for
spridning av dgandet bland sina anstédllda har till exempel
sitt motdrag i politiskt/fackligt kontrollerade lontagarfonder.
Lontagarfonderna betraktas inte av motstandarna till dem,
som ett sidtt att stdrka anstédlldas entreprendrsanda, utan
som ett sdtt att oka den kollektiva dgarmakten och starka
anstidlldas formella beslutsinflytande via representanter;
som socialisering och politisering av foretagen. Meddgande
kan ocksa ta sig mer ideologiskt neutrala uttryck, till exem-
pel spontana kooperativ av anstéllda dgare.

Innehav av dgarandelar har dven intresserat som alterna-
tiv till 16n och stimulerat forskning om sambandet medéagan-
de och produktivitet. Forskningsresultaten kan enkelt sam-
manfattas med att meddgande inte ar ett trovardigt verk-
samt incitament for anstédlldas arbete (Anell et al, 1990).

Att stdlla d4garandelar i utsikt som utbyte for arbete skul-
le fungera extra motiverande, jaimfort med betalning i peng-
ar, om de anstéllda gaves detta val och de valde betalning i
form av dgarandelar. Det ar inte sannolikt att obligatoriska
dgarandelar som betalning ar extra motiverande i en grupp
av anstdllda. Betala med pengar och lat dem som sa onskar
kopa aktier! Ej heller har meddgandet visat sig vara ett
framgéngsrikt sidtt att vinna beslutsinflytande for kollekti-
vet anstédllda. Och foretag som har drivits i form av dgarkoo-
perativ har ofta haft svart att klara 6verlevnaden.

Betraktade som incitament for anstdlldas beslut att pro-
ducera, forefaller alltsa deltagande i beslutsprocessen samt
medigandet, Atminstone i lite storre foretag, vara av tvivel-
aktigt varde.

Om medédgande och deltagande i beslutsprocessen inte ar
verksamma och om de anvidnds som alternativ till 16n, sa har
man dirigenom avhant sig ett verksamt incitament, namli-
gen lonen, till ingen nytta. Meddgande och deltagande i be-
slutsprocessen som allmén policy bor av det skélet betraktas
med misstdnksamhet av savil foretagsledning som anstall-
da. Det finns emellertid andra motiv for meddgande an tron
pa dess direkta eller indirekta verkan som incitament f6r an-
stidlldas arbete, till exempel kan de politiska formerna {6r be-
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slutsfattande (demokrati) i foretag ses som nagot i sig efter-
stravansvart.

Loneincitament att producera

Incitament for tillgdnglighet paverkar inte annat 4n indirekt
beslutet att producera. Incitament for den anstédlldes beslut
om arbetsinsatser har andra maltavlor dn incitament for be-
slut om tillganglighet.

Incitament 4r som ndmnts av tva slag, dels erséttning,
dels beloning. Incitamentet beloning motiverar inte att gora
vad som &r 6verenskommet eller normalt, utan att géra mer
och battre. Det dr de extra, engagerade, icke kontrakterade,
insatserna som skall belonas.

Ackord paverkar beslutet att producera. Ar raka ackord
(styckeprislon) att betrakta som ersittning eller som belo-
ning? I forstone kunde man tycka att det ror sig om en belo-
ning, men det ar ju i sjdlva verket frdga om en 6verenskom-
men, men variabel ersittning for arbetsintensitet. En an-
stdlld kan inte hysa nagra realistiska, langsiktiga forhopp-
ningar om fortgdende forbéattring genom att stdndigt 6ka sin
arbetsintensitet. Och om ackord inte ger upphov till forvan-
tan om fortlopande forbattring, sa dr det inte verksamt som
beloning. Forstor inte ackordet!

Avsikten med administrerade incitament att producera ar
att bibehalla eller 6ka den direkta produktiviteten hos till-
gianglig personal. Den utveckling som det svenska arbetsli-
vet har genomgatt, innebér en starkt 6kad relativ betydelse
for anviandning av omdomet och en starkt minskad betydelse
for intensitetsfaktorn. Utvecklingen torde ha sin huvudfor-
klaring i teknologiernas forandringar pa alla omraden. I syn-
nerhet data- och informationsteknologiernas spridning har
medverkat till att gora grdnserna mellan beslutsfattare,
overvakare och utforare diffusa. Den minskliga arbetsinsat-
sens kvalitet och flexibilitet 6kar i betydelse och kvantitets-
aspekten forlorar i betydelse med anvdndningen av allt ef-
fektivare maskiner. Detta pekar mot det angeldgna i okat
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bruk av beléningar som incitament for anstélldas anvand-
ning av sitt omdome och engagemang.

Beloning som incitament. En egenskap hos beloningen ar att
den, for att fungera som incitament, maste vara av viss mins-
ta storlek — en beloning ska markas — och innebéara forbatt-
ring. Beloningen vid tillfdlle 2 méste alltsa vara storre &n be-
loningen vid tillfdlle 1 for att verka som incitament for extra
insatser. En annan omstédndighet 4r att manga lonesystem
ar utformade pa ett sidtt som gor att beloningar ar svara att
ackumulera for den anstéllde. Efter varje beloningstillfille
ar man som regel sa att sdga tillbaka i utgangslaget. Dessa
tva forhallanden forklarar svarigheten att anvidnda incita-
mentet beloning. Beloning far man déarfor i de flesta fall bara
i form av befordran till biattre betald befattning. Detta utgor
som sagt for det forsta problem eftersom befattningsrelate-
rade loner kan motivera annat 4n beslutet att producera, till
exempel politisera.

For det andra 4r battre betalda befattningar oftast hogre
befattningar och eftersom utvecklingen gar mot plattare or-
ganisationshierarkier, finns darfor farre befattningar att an-
vianda for befordran. Mgjligheter att ackumulera beloningar
pa annat sédtt 4n genom befordran ter sig darfor lockande att
utforska. Tankarna om detta leds i riktning mot kompetens-
I6n; en kvalifikationslonetrappa.

Incitament att forkovra sig

Ar det rationellt och forenligt med foretagets intresse att ge
incitament som motiverar anstillda att forkovra sig? Ett
svar, som sétter likhetstecken mellan utbildning och kompe-
tens, dr nej. Detta svar stods av argumentet att utbildning ar
kostsam for foretaget samt hojer den utbildades marknads-
viarde. De foretag som inte utbildar sina anstillda och salun-
da inte har nagra utbildningskostnader, kan déarfor betala
battre och lockar ddarigenom 6ver behovlig, utbildad personal
fran de utbildande foretagen. Det nekande svaret ar emeller-

59



Kapitel 3

tid véart att betvivla pa grund av att sambandet mellan ut-
bildning och kompetens/inlarning ar diffust. Forkovran ar ju
detsamma som fordndring och inldrning och inldrning sker
pad manga andra sitt d4n via utbildning, i synnerhet i arbets-
livet: "Det visar sig ... nér anstéllda tillfragas att erfarenhe-
ten fran det egna jobbet alltid anges som den klart viktigas-
te killan till kompetens och skicklighet, och mer ju hogre
upp man kommer” (Olsson, 1991). Man ska darfor inte tanka
sig att incitament for anstilldas nyttiga forkovran i forsta
hand skall motivera utbildning. Incitamentet ska i stéllet ta
sikte pd engagemanget till nyttig inldrning, pa forkovran i
den vardagliga arbetssituationen och i kontakten med den
anstélldes interna och externa "kunder” och "leverantorer”.

Allmén och foretagsspecifik kompetens

Den kompetens som 4r mest lonsam for foretaget ar fore-
tagsspecifik. Den kan darfor inte kopas in utifréan och, bero-
ende pa dess anpassning till foretagsspecifika forhallanden,
har den ett hogre virde i foretaget 4n pd marknaden. Mark-
naden har darfor svart att konkurrera om den foretagsspeci-
fika kompetensen.

I den man en anstilld besitter foretagsspecifik kompetens
dr han eller hon saledes mera vérd i foretaget dn utanfor. Om
detta inte dterspeglas i att l16nen blir hogre i foretaget 4n pa
alternativa hall, s riskerar foretaget forluster pa grund av
att loneincitamentet i sa fall verkar demotiverande pa beslu-
ten att producera och fortsatt forkovran. Man kommer att
overviga att byta anstillning eller man kommer att ackom-
modera och underutnyttja sin kompetens och utvecklingska-
pacitet. Innehav av nyttig kompetens ska avspeglas i lonen.

Vid sidan av foretagsspecifik kompetens kan man urskilja
sddan allmdnkompetens som foretaget maste konkurrera
med andra foretag om. Betalningen for den delen av kompe-
tensen kan definieras som individens marknadslon eller som
den kostnad for anstéllningskontraktet som foretaget har
svart att undvika. Betalningen for denna kompetenskompo-
nent dr for den anstéllde att betrakta som en ersattning for
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uppoffring av andra anstallningsalternativ. For den anstall-
de har foretagsspecifik kompetens inget alternativt varde.
Motivet for det kostnadsmedvetna foretaget, som saknar en
incitamentlonepolitik, att betala for den, ar darfor svagt.

Policyn att utveckla foretagsspecifik kompetens bor beak-
ta att en anstélld som engagerar sig i detta darmed utsétter
sig for en betydande risk. Engagemanget kan namligen leda
till misslyckande. Den anstélldes foretagsspecifika varde fal-
ler d& pa grund av misslyckandet och marknadsvardet faller
kanske likasa. Men aven for dem som lyckas i sina utveck-
lingsanstrangningar ar engagemang i foretagsspecifik kom-
petensutveckling riskabel. Om framgangen inte medfor att
den engagerades varde pa marknaden stiger, eller att det
rentav faller under kompetensutvecklingsprocessens gang,
sa finns ju inga marknadsloneméssiga motiv, fran det fore-
tags sida som inte har en incitamentlonepolitik, att belona
framgangen med battre betalt.

Incitament for forkovran forutsatter ett trovardigt atagan-
de fran foretagets sida att inte dra fordel av sin forhand-
lingsposition. Hanvisningar till "marknadslon” torde verka
kraftigt demotiverande pa engagemang i foretagsspecifik
kompetensutveckling.

En anstéllds forkovran som ér i linje med foretagets verk-
samhetsinriktning och darfor kan vara eller bli till nytta for
foretaget, innebar for arbetsgivaren att kvaliteten pa perso-
nalkapaciteten forbattras. Detta ar vart att belona, eftersom
den anstéilldes forkovran innebar extrainsatser. Pluralfor-
men ”insatser” ar vald darfor att forkovran, kompetensut-
veckling, ska ses som en fortgaende, langvarig process. Lo-
pande uppmuntran ar har viktig, eftersom man annars inte
kan forvianta sig att den anstéllde haller ut. Men beloningen
maste ju for att verka som incitament vara av viss storlek
och uppfattas som forbattring. Att belona forkovran kan dar-
for bli kostsamt om strategin innebéar att beléna varje ut-
vecklingssteg, frikopplat, for sig. Betalningen maste i sa fall
viaxa for varje beloningstillfalle. Om lonesystemet i stéllet
konstrueras sa att sma beloningar kan ackumuleras bortfal-
ler detta problem, beroende p& att beloningarna adderas i
den anstéalldes forvantningar. I sa fall torde storleken pa var-

61



Kapitel 3

je delbeloning kunna reduceras och hallas konstant utan att
motivationen fordenskull avtar. Detta kan astadkommas
med en utformning av lonemonstret sd att man delar upp in-
citamentlonen i kompetenslon och insatslon.

Héar dr en analogi med fakturan for elleveranser pa sin
plats. Den upptar dels en post som avser kontrakterad effekt
(storleken pa huvudsdkringen, métt i ampere), dels en post
som avser anvind energi, matt i kilowattimmar.

Kompetenslonen motsvaras da av avgiften for huvudsak-
ringens storlek. Insatslonen motsvaras av energiuttaget.
Den anstélldes nyttiga forkovran kan saledes ses analogt
med elfallet, som att huvudsikringen byts ut mot en storre,
och att foretaget for detta maste betala mer. Vad géller val-
mojligheter betraffande konstruktionen av insatslonen (indi-
viduellt eller kollektivt destinerade incitament, prestations-
eller resultatincitament etc) se kapitel 10.

Incitament for arbete kraver att
lonespannet i foretaget okar

"Det glada hoppet att, genom att spdnna sina krafter”, kun-
na forbéttra sin materiella situation, forutsatter en rimlig
chans for alla anstéllda att kunna forbéttra sin reallon under
anstdllningens gang. Detta kommer déa att avspegla sigi en
kompetenslonestruktur som uppvisar stor spiannvidd och
som kan synas tyda pa att senioritet dr lonebestimmande,
nar det i sjdlva verket dr den nyttiga kompetensen.

Om man vill att l6nen ska kunna fungera vil som incita-
ment for arbete, maste stora loneskillnader inom foretaget
accepteras. Hinder for denna acceptans ar att loneskillna-
derna inte uppfattas som rattvisa. Om detta handlar nésta
kapitel.
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"Nar folk uttalar sig om réattvisan eller orattvisan i en si-
tuation, dar egenintresset dr starkt engagerat, da ar det
stor risk for att det allmédnna talet om rattvisa inte blir
nigot annat dn en vacker forklddnad for en sjalvisk ons-
kan. ... Motsdttningar mellan intressegrupper kan aldrig
helt 6verbryggas enbart genom att man faller tillbaka péa
allmédnna forestallningar om vad som é&r réattvist. ... I sjal-
va verket finns ingen gridns for vilka rattviseargument
en grupp kan hitta pa for att tillvarata sina intressen.”
(B. Kugelberg vid ett anforande i Helsingborgs konserthus
den 28 september 1955. Enligt H. de Geer, 1992.)

Bertil Kugelberg ma ha ratt i att talet om rattvisa i ett ar-
rangemang dér egenintresset dr starkt berort, och kommer i
konflikt med andras egenintressen, létt blir en forkladnad av
en sjdlvisk onskan. Dock &r det ett faktum att loner bedoms
som rattvisa och ordttvisa. Detta faktum maste erkédnnas
och hanteras i foretaget.

Utan lonespridning mellan foretag och individer och over
individens liv som anstélld, kan lonen inte fungera som inci-
tament for arbete samt for nodvéandig anpassning och for-
andring. Men okad lonespridning uppfattas av manga som
ordttvis.

63



Kapitel 4

Rattvisesortimentet

Péstdendet att en lon ar orattvis kan motiveras p4 manga
satt. Ett foretag som vill infora incitamentloner gor klokt i
att bestdmma sig for vilka motiveringar som verkar stodjan-
de for incitamentloner och vilka som motverkar incitament-
lonetanken. Det géller att nd en samsyn om vilka réttvise-
motiveringar som &r rimliga och godtagbara. Det verkar sa-
ledes frigorande for tanken att, i stéllet for rattvisa loner, ar-
beta med begreppen socialt acceptabla loner och forankring.

Sambhaéllsvetaren Jon Elster har funnit nio lonerattvisor
(tabell 4:1) som han bendmner fordelningsnormer.

Tabell 4:1 Exempel pa grunder for lonerdttvisa

Lon efter arbetsuppgifternas art
Lon efter bidrag till resultatet
Lon efter skicklighet

Lon efter behov

Lon efter meriter

Lika l6n for lika arbete

Samma lon for allt arbete

Lika procentuell 16nehojning
Lika krontalsmdssig 1onehojning

LN T E N

Till Elsters kategorier kan ldggas:

10. Lon efter position i organisationshierarkin (befattning)

11. Lon efter foretagsekonomisk barkraft

12. Lon efter samhdllsekonomisk barkraft

13. Lon efter inplacering i BNT, befattningsnomenklatur for tjans-
temdin, eller efter organisationstillhorighet for kollektivan-
stdllda

14. Lon efter foretagets konkurrenskraft (till exempel SHB:s kon-
kurrensrelaterade bonus)

15. Marknadsklarerande 16n (den 16n som enligt nyklassisk ekono-
misk teori gor att arbetslosheten forsvinner).
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Produktiv lonerattvisa

En incitamentlon differentierar de anstédllda med hansyn till
sddana personliga egenskaper som tar sig uttryck i nyttig
kompetens, direkt produktiva arbetsinsatser samt andra ar-
betsinsatser, det vill sédga nyttig forkovran, inlarning, féréand-
ring. Bestdmning av nyttig kompetens kréaver att arbetsupp-
gifternas art relateras till meriter; utbildning och andra tidi-
gare erfarenheter i och utanfor foretaget. For stod av en inci-
tamentlonepolitik &dr sdledes bara fyra (1, 2, 3, 5) av de femton
uppriaknade rittviseprinciperna godtagbara. Det bor vara till
stort stod for ett incitamentlonesystem att i den skriftliga 16-
nepolitiken uttala vilka rdttvisegrunder som man fran foreta-
gets sida accepterar som lonedifferentierande.

Principerna 16n efter arbetsuppgift, respektive lika 16n for
lika arbete eller lika 16n for likartade arbetsuppgifter ar tve-
tydiga i det att man saval kan syfta pa arbetsuppgiften som
sadan som pa hur arbetsuppgiften utfors. Detta dilemma 16s-
tes forr i tiden genom att uttala: "den Gud har givit ett 4m-
bete, den har Han ocksa givit forstand att skota det”. I fore-
taget maste man vara uppmaérksam pa faran att 16n for till-
delade arbetsuppgifter eller befattning kommer att betrak-
tas som en rattighet eller privilegium, frikopplad fran hur
arbetsuppgifterna skots.

Hér framfors tanken att den lonerédttvisa som en centrali-
serad lonebildning resulterar i, kraftigt skiljer sig fran ratt-
visan i foretagsforlagda loner. Genom att man i det senare
fallet kan ta hdansyn till specifika och mycket varierade for-
hallanden och egenskaper, bor det vara mojligt att forbéttra
loneradttvisan vid foretagsforlagd lonebildning. Den nyanse-
rade riattvisan dr rattvisare dn den onyanserade.

Men dven om foretagsforlagd 1onebildning institutionali-
seras, s& kommer det som uppfattas vara rattvist och oratt-
vist att kunna variera beroende pa skillnader mellan fore-
tagen i sina foretagsspecifika lonepolicies. Det vill sdga att
tva sinsemellan olika lonepolicies och tillampningarna av
dem kommer att kunna uppfattas som lika rattvisa. Vid fo-
retagsforlagd lonebildning dr beslutet att person- eller be-
fattningsrelatera lonerna det som betyder mest for rattvi-
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seuppfattningen. Lonerattvisan styrs alltsa av: for det fors-
ta om lonepolitiken dr centraliserad eller decentraliserad till
foretagen, for det andra av hur foretagets specifika lonepoli-
tik dr utformad i det senare fallet. Policyns tillampning in-
nehaller naturligtvis ocksa rattviseaspekter innebarande mét-
nings- och varderingsproblem. Dessa problem behandlas i
kapitel 10.

Rattvisa (eng. equity; ratt och billighet, rattfardighet, grun-
dat ansprak, rimlighet, sedvaneratt) kraver jaimforelse. Ne-
dan kommer jamforelser, som en centraliserad, respektive de
tva typerna av foretagsspecifik lonepolicy aktualiserar, att
redovisas och diskuteras.

Den aspekt av loneréttvisa som ror fordelningen mellan
arbete och kapital ska ddaremot inte behandlas hér. Skilet
till detta ar att anstillningen betraktas som ett arrange-
mang for 6msesidigt utbyte, dar den ena partens utbyte véix-
er med den andra partens utbyte. Den fornuftige arbetsgiva-
ren avhaller sig fran exploatering och betraktar anstéallning-
en som ett plussummespel.

Fordelningsfragorna i samhillet 4dr under sténdig debatt.
Ett slutligt samforstand ar inte mojligt av flera orsaker. Den
framsta ar att de berérda manniskorna, enskilt eller i grupp,
aldrig kommer att kunna bestdmma sig, eller kunna komma
overens om, en av de flera mojligheter som stér till buds, vad
géller att avgora riattvisan i en viss fordelningsstruktur. En
och samma person kommer dérfor, beroende av situationen,
att kunna f6lja olika argumentationslinjer. Och de rattvise-
kompromisser som grupper kommer 6verens om blir inte sta-
bila. Det géller alltsa att soka gora det basta av situationen
och vara medveten om att rattviseproblemet inte har nagon
l6sning som gor alla nojda for alltid. Emellertid, centralise-
rade loner producerar en annan loneréattvisa 4n vad decent-
raliserade loner gor.

Dynamisk rattvisa

I boken Inkomstfordelning och fordelningspolitik (1988) redo-
visar Lars Soderstrom fem rattvisekriterier. De &r 1. "formellt
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lika chans” 2. ”reellt lika chans” 3. "avundsfrihet” 4. ”lika stor
inkomst” samt 5. garanterad minimiinkomst”.

Till Soderstroms fem, statiska, kriterier skulle jag vilja
lagge en sjatte rattvisegrund: mojligheten for den anstéllde
att genom egna insatser kunna realisera hoppet om forbatt-
ring. Socialpsykologen Kurt Lewin, (1942, 1948, s 103) talar
om hopp i foljande ordalag:

”An analysis of this behavior shows the importance of that
psychological factor which commonly is called ’hope’. Only
when the person gives up hope does he stop’actively reach-
ing out’; he loses his energy, he ceases planning, and, fi-
nally, he even stops wishing for a better future. Only then
he shrinks to a primitive and passive life.”

Om vi lyfter blicken och skadar tillbaka i historien eller ut-
over Sveriges granser, sa ar flertalet svenska anstallda oratt-
vist behandlade i jamforelse med utvalda epoker och geogra-
fiska omraden, om hoppet anviands som kriterium. Loneinci-
tament for arbete som har funnits och finns pa andra stillen
saknas har och nu. Loneréattvisa enligt detta sjatte kriterium
ar inte mojlig att &stadkomma med en lonebildning av nuva-
rande svensk modell.

Den positiva kdnslan av rattvisa kan samexistera med den
negativa kidnslan av oréattvisa hos samme individ. Den de-
centraliserade, personrelaterade incitament-lonepolitikens
formaga att ta hansyn till den anstélldes "sdrskildhet” torde
mer 4n nagot annat — om man far tro socialpsykologerna —
kunna skapa en kéansla av positiv rattvisa. Om detta lyckas,
borde eventuellt uppfattad, jamforande, loneorattvisa vara
mycket lattare att std ut med, &n om man ocksa behandlas
som en utbytbar del i den homogena arbetskraften — person-
ligen och kompetensméssigt osynlig.

Socialt acceptabla loneskillnader

Lonen ar socialt acceptabel, for det forsta om berérda parter
uppfattar principerna for lonesattningen, lonepolitiken som
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acceptabla och for det andra om den faktiska lonesattningen
anses folja de godtagna principerna. Acceptans underlittas
ju mer de anvidnda principerna har karaktir av 6verenskom-
melse mellan parterna i stillet for ensidigt dekret, och ju
mer principerna och deras tillimpning beaktar kédnda, loka-
la forhallanden som gor att de kan forstas av enskilda an-
stdllda. Detta talar for foretagsspecifika lonepolicies och for
de anstilldas medverkan i loneutvecklingsarbetet.

Saknas foretagsspecifika lonepolicies, kommer lonebild-
ningen att styras av generellt godtagbara principer och till-
lampningssitt, till exempel “den svenska modellen” och "den
solidariska lonepolitiken”. Eftersom rattvisekravet innebér
att dessa principer och tillimpningssétt skall passa overallt,
minskar antalet valmgjligheter bland mgjliga produktiva
rattvisegrunder drastiskt. Precisionen forsdmras ocksa. Ef-
tersom den centrala lonerittvisan inte kan handskas med
till exempel begreppet nyttig kompetens kommer den i stil-
let att som rattvisegrundande framhalla det man kan beakta
fran centralt hall, ndmligen skolutbildning.

Den centralistiska lonebildningen i Sverige kan uppfattas
som rattighetsstyrd. Den anstéllde har genom lag och avtal
ratt till semester, fordldraledighet, sjuklon, arbetstidsbe-
gransning etc. Det finns till och med manga som betraktar
anstdllning och 16n som en social rattighet. Personer med an-
stiallning som forlorar en rattighet brukar ocksa utbrista i
hogljudd klagan over orattvisa. Verkligt orattvist behandla-
de dr de som saknar anstéllning, och ddrmed de till anstall-
ningar kopplade privilegierna, men &ndé maste vara med
och betala for dem over skattsedeln.

Forharskande jamlikhetsideologi styr mot l6neutjamning
och utgor darfor ett ideologiskt hinder for 6kade lonedifferen-
ser i det svenska arbetslivet. Loneutjaimning kan forsvaras
med hjdlp av statisk vilfardsteori. Den allmédnna vilfdrden
anses namligen 6ka om den sprids. En negativ effekt av langt
driven interindividuell loneutjdimning &dr dock att den med
nodvéandighet for med sig dven intraindividuell utjdmning,
utjdmning 6ver tiden. "Det glada hoppet om forbéttring” far
da ingen uppmuntran — nagot som rimligtvis ocksd har en
vilfardsaspekt. Dynamisk vilfdard innehéller mojligheten av
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en realistisk forhoppning om att genom egna arbetsinsatser
och forkovran kunna forbéttra sin materiella situation.

Rattviseargument for lonenivellering och
for 1onespridning

Vilken loneradttvisa hamnar i fokus for intresset da lonepoli-
tiken dr centraliserad, jimfort med att den 4r foretagsspeci-
fik? Vilka blir skillnaderna i rattvisegrunder om foretaget i
sin decentraliserade 16nepolitik tillampar en befattningsre-
laterad policy i stéllet for personrelaterad incitamentlonepo-
licy? Dessa fragor ska diskuteras med utgangspunkt fran ta-
bell 4:2 dar fordelning sker av de tidigare uppriaknade fem-
ton rattvisegrunderna. Det intressanta dr vilka grunder for
lonedifferentiering som kan tilldimpas och ar logiskt tillamp-
bara i de skilda fallen.

Tabellen visar att de rattvisegrunder som kan tillampas
vid en centraliserad lonepolitik medfor loneutjamning. Detta
giller dven, fast i mindre man, for den foretagsspecifika, be-
fattningsrelaterade lonepolitiken.

Det gar inte att driva en centraliserad l6nebildning och 16-
nesdttning som tar héansyn till det foretagsspecifika vad gél-
ler enskilda befattningar och personer. Darfor kommer in-
tresset med nodvandighet att fokuseras pa sadant som ur det
centrala perspektivet gor folk jamforbara. Hit hor sadant
som alder (ungdomslonerna ar for hoga), kon (det brister i
jamstédlldhet pa loneomradet), skolutbildning (utbildning
maste lona sig) och organisationstillhorighet (civilingen;jo-
rernas loner maste hojas).

Eftersom central lonepolitik inte formar beakta personers
sarpragel och sdrskildhet, blir resultatet nivellerande. De
rattviseuppfattningar som dylik politik legitimerar dr emel-
lertid till stor skada for arbetsproduktiviteten och gor det
svarare dn vad det behovde vara att anvdnda l6nen som inci-
tament for anstélldas arbete.

69



Kapitel 4

Tabell 4:2 Tillimpbara rdttvisegrunder vid central och lokal
lonepolitik

Rattvisegrunder Lonepolitik
1. Central 2. Foretagsspecifik
a) Befattnings- b) Person-

relaterad relaterad
I. Rdttvisa som okar
lonespridningen
1. Arbetsuppgifternas art (x) (x) X
2. Resultatbidrag X
3. Skicklighet X
4. Behov X
5. Nyttiga meriter (x) X
6. Position X
7. Foretagets barkraft X
8. Foretagets konkurrenskraft X
II. Rattvisa som minskar
lonespridningen
9. Likaloneprincipen (x) b'e

10. Sammaloneprincipen X
11. Lika krontalspéaslag X
12. BNT eller org.tillh. X X
13. Marknadsklarerande 16n X

II1. Neutral med hansyn till

lonespridning
14. Lika procentpéslag X
15. Lon efter samh. ek.

utrymme X

Den foretagsspecifika, befattningsrelaterade lonepolitiken
medfor att det ar logiskt att lata loneskillnader bli beroende
av arbetsuppgifternas/befattningens karaktér och positionen
i organisationen. Den befattningsrelaterade policyn 6ppnar
emellertid for rattviseinvdndningar till exempel om a) kons-
fordelningen inom organisationshierarkin ar snedférdelad
b) loneskillnader forekommer mellan likartade arbetsuppgif-
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ter c¢) skolutbildning anvéands for inplacering i organisations-
hierarkin och tilldelning av arbetsuppgifter, men att detta
inte sker konsekvent. En befattningsrelaterad lonepolitik hal-
ler manga majligheter for oréattvisa 6ppna och tenderar darfor
att leda till manga regler, omfattande byrakrati och rigiditet.
I sin renodlade form ger den bara svaga incitament for arbete.

Vidare styr en befattningsrelaterad lonepolitik intresset
mot interna lonejadmforelser. I stora organisationer har detta
visat sig stimulera framtagande av befattningsbeskrivning-
ar och arbetsvirderingssystem till avseviarda direkta, samt
svarmétbara indirekta kostnader och tvivelaktig nytta. For-
sok att tillampa samma befattningsrelaterade loneplitik for
samtliga affirsomraden i konglomerat motiveras, forutom av
rattviseskil, dven av onskemaélet om att underlitta anstall-
das interna karridr. Problemen som detta for med sig kan
dock bli betydande om de skilda verksamhetsomradena ar-
betar under olika kompetensméssiga betingelser. Stora pro-
blem med personalforsorjningen kan uppsté i somliga enhe-
ter. Och vill man anvidnda savil befattningsrelaterade som
personrelaterade policies i en koncern, s gor man bést i att
overge onskemalet om interna karridrmaojligheter. Skilda 16-
nepolicies i samma koncern ger emellertid 14tt upphov till
kanslor av orattvisa. Rekommendationen i konglomeratfal-
let blir att satsa pa personrelaterade incitamentlonepolicies
for samtliga affirsomraden (Lawler, 1990).

Den personrelaterade incitamentlonepolitiken siktar emot
att ta vara pa och utveckla det vardefulla i de anstélldas sar-
pragel. Det som i en sddan situation kommer att betraktas
som oréttvist dr inte stora, utan sma loneskillnader. Det
kommer att uppfattas som orittvist om lonen inte tydligt av-
speglar deltagande och engagemang, nyttig forkovran och bi-
drag till foretagets ekonomiska resultat.

Oppenhet eller slutenhet i lonefragor innehaller en rattvi-
seaspekt. Slutenhet innebir att lonejamforelser forsvaras.
Detta gor det naturligtvis pa ett sétt svarare for en anstélld
att uppfatta sin 16n som orittvis. A andra sidan stimuleras
kanske orealistiska fantasier om andra anstélldas loner vil-
ket skapar misstankar om orittvisa. Oppenhet gentemot de
anstédllda om loneprinciper och loneutfall bor av detta skal
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vara att foredra, men framfor allt &r 6ppenhet att rekom-
mendera ur incitamentsynvinkel. Oppenhet innebar aterfo-
ring och &r en forutsédttning for modellinldrning.

Socialt acceptabla grunder for
loneskillnader i ett foretag med
personrelaterad incitamentlonepolitik

Med en befattningsrelaterad lonepolitik véager sjalva anstall-
ningen tungt och arbetet i anstidllningen latt vid lonebestam-
ningen. Man kan inte forvdnta att en sadan lon ar sarskilt
produktiv. Stdlld emot den befattningsrelaterade lonepoliti-
ken ar den personrelaterade policyns raison d'étre att gora
lonerna produktiva, i meningen vara incitament for arbetet i
anstéllningen. Produktivitetsambitionen kan dock komma
pé skam om lonerna inte uppfattas som rattvisa. I foretaget
bor man som ett axiom utga fran att produktiva loner ar dif-
ferentierade och accepterade.

Tillampar man en personrelaterad incitamentlonepolitik
faller det sig som ndmnts naturligt att se incitamentlonen
som sammansatt av en kompetenslon och en insatslon. Man
har da att ta stédllning bade till rattvisan i kompetenslonen
och till rattvisan i insatslonen.

Rattvisan i kompetenslonen. Kompetensen i ett givet ldge be-
star av en del som den nyanstillde for med sig och en annan
del som den anstillde forvarvar under anstillningen. Vad pro-
blemet giller 4r att definiera vad som ar nyttig kompetens
och fa betalningen for den nyttiga kompetensen att uppfattas
som rattvis. Det ar sarskilt viktigt att vinna gehor for princi-
pen att kompetenslonen ska motivera nyttig forkovran.

Radttuvisan i insatslonen. Incitamenten i insatslonen tar sikte
pa att motivera de anstilldas anvdandning av den kapacitet
som kompetenslonen ska avspegla. Det giller att astadkom-
ma storsta mojliga genomstromning av energi i huvudsak-
ringen — utan att den brianner.
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Incitamenten i lonens insatsdel ar individuellt och kollek-
tivt destinerade samt tar sikte p& arbetsprestationer och/el-
ler resultat, beroende pa omsténdigheterna.

Man kan bland annat forvéinta sig:

1. Gruppdestinerade incitament vinner ldttare acceptans dn
individdestinerade incitament.

2. Ju lattare att méta och viardera individuella arbetsinsat-
ser, desto mer acceptans for individuellt destinerade inci-
tament.

3. Ju mer lonesystemet uppmuntrar tdvlan mellan individer
som bor samarbeta, desto mindre acceptans for individu-
ellt destinerade incitament.

4. Ju svarare det ar att anvidnda individuella incitament,
desto storre acceptans for att anvdnda gruppdestinerade
incitament. Gruppdestinerade incitament 6kar onskvéard
samverkan i gruppen och den sociala kontrollen 6ver in-
tensitet och engagemang hos gruppmedlemmarna. Sada-
na incitament minskar darfor free rider-problemet; gor
tillvaron svarare for loneméssiga gratispassagerare utan
att medfora kostnader for kontroll.

5. Ju mer 6nskvérd tdvlan mellan grupper i foretaget forut-
sidtter samverkan inom grupperna, desto storre skal att
anvinda gruppdestinerade, i stillet for individdestinera-
de, incitament. Utfallet av tdvlingar mellan grupper upp-
fattas ocksd mindre ofta som oréttvist. Integrationen av
de tavlande grupperna sékras genom incitament som rik-
tas mot alla anstéllda i foretaget, till exempel resultatan-
delar.

Insatslonen varierar med hansyn till hur den berdknas. Mer
om detta i kapitel 10. Kollektivt destinerade insatsloner
skall ocksa fordelas. Séattet att fordela mellan grupper och
enskilda anstillda, bor kanske uppmuntra, forutom direkt
produktiva insatser, ocksa kompetensutveckling. Det kan da
vara lampligt att fordela utfallet av insatslonen i forhallande
till de anstélldas kompetensloner. Finns acceptans for hur
kompetenslonerna sétts och for denna princip, s& minskar
risken for att dven stora skillnader i utgaende loner kommer
att uppfattas som orattvisa.
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Res upp lonestegarna!

Loneskillnader har en temporal, intrapersonell sida och en
interpersonell sida. Med jamlikhetsglasogonen pa néasan, ser
man bara loneskillnaderna mellan individerna. Om diaremot
alla individuella lonestegar, som nu ligger pa marken, restes
upp, sd kunde man dock fordenskull inte klaga pa bristande
jamlikhet dven om en individ skulle ha natt hogre upp pa sin
stege dn en annan incivid skulle ha avancerat pa sin. En séa-
dan utveckling skulle for det forsta fora den goda och positi-
va vilfardseffekten med sig att anstdllda kunde aterfa hop-
pet om lonemassig forbattring under sitt yrkesverksamma
liv. For det andra skulle den ungdom, vars laga ingdngslon
inte hojdes i takt med jamforbara kamraters, ddrigenom pa
ett tidigt stadium fa klart for sig om han eller hon borde byta
jobb; anstédllning eller arbetsuppgifter. Man skulle inte beho-
va riskera, att efter forhandlingar om avsteg fran LAS tur-
ordningsprincip, efter langt om ldnge bli uppsagd och arbets-
16s med hénvisning till kompetensbrister, om vilka man tidi-
gare inte hade erhallit nagra signaler.

I synnerhet ar det viktigt att hoppet om loneforbattring
kan tilldtas vdxa. En nation dér flertalet anstéllda inte kan
hysa sddana forhoppningar kommer att producera likgiltig-
het och desillusionerade mianniskor. Okande l6neskillnader
behover inte vara av ondo om de uppfattas som rattvisa. De
innebar majligheter.
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5. For och emot
regleringar

Det foretag som vill skapa sig sin egen incitamentlonepolitik
har foga direkt hjdlp att hdmta ur ekonomisk teori och pro-
fessionell debatt. Det enskilda foretaget utformar dock sin 16-
nepolitik i en miljo av lonetdnkande som det kan vara av
stort viarde att kdnna till och forsta for den som ser som sin
uppgift att arbeta for incitamentloner.

Det som framst intresserat ekonomerna ar lonens kost-
nadsaspekter samt sddan central lonepolitik som syftar till
att paverka den aggregerade lonekostnadsutvecklingen for
samhéllsekonomin som helhet. Men trots att den ekonomis-
ka forestallningsvirlden dr vidl sammanhéllen, finns det del-
omraden inom ekonomisk teori av viss relevans for det en-
skilda foretagets lonepolitik. I tabell 5:1 gors en uppstéllning
av skolbildningar inom ekonomisk teori. Vilka ekonomiska
tankar och idéer styr och paverkar lonebildningen? Vilka ar
av sarskild betydelse for det enskilda foretagets lonepolitik?
Nar de fragorna har besvarats beskrivs och kommenteras de
problemuppfattningar och atgardsforslag pa loneomradet
som géngse anviand ekonomisk teori for med sig.

Skolbildningar inom ekonomisk teori

I en artikel fran 1987 i Fri ekonomi av Ingemar Stéhl, "Den
nya nationalekonomin”, ndmns sju skolbildningar inom na-
tionalekonomin, inklusive klassisk och nyklassisk teori. Till
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Tank att fa sitta som finansminister:
att med en sorts mandat sdsom merit
fa flytta folkets pengar hit och dit
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Att utan tanke pd privat profit
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Ja, tink s& kul och lockande det later
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till buds for furstar, fogdar och despoter
men dndé vara folkvald, klok och god.

KAJENN

Ur Svenska Dagbladet den 24 november 1988.



For och emot regleringar

Stahls lista kan ldggas den kooperativa foretagsteorin (Bar-
nard, 1938; Simon, 1947) samt ekonomisk-historisk nyinsti-

tutionalism.

Tabell 5:1 Varianter av ekonomisk teori med centrala

begrepp

Omradde

1. a) Klassisk teori
b) Nyklassisk teori

2. Makroteori
(keynesianismen)

3. Public choice

4. Nyosterrikarna

5. Kontraktsteori och
rattsekonomi

6. Monetarism och rat.

forvantningar

7. Nya finansiella
ekonomin

Centrala begrepp

Fri handel, spontan ordning, marknad.
Marginalnytta och grinsproduktivitet,
allmédn jamvikt, véalfard, marknads-
misslyckanden, externa effekter.

Totaliteter som konsumtion, investe-
ring, sparande etc, konjunkturer, ba-
lans vid undersysselsiattning, finans-
och penningpolitik.

Representanternas tyranni, rostmaxi-
mering, byrdkratimaximering, rationa-
liteten 1 offentligt beslutsfattande.
Agenternas egennytta.

Nybildning och omvandling, vinstso-
kande i stallet for vinstmaximering,
entreprenoren, kreativ forstorelse, lo-
cus av kunskap och beslutsrelevant
information, incitament, spontan ord-
ning.

System for bytande av dganderitter,
kontrakts- & transaktionskostnader.

Penningméngden, stabila spelregler
och normer, regleringar kan forutses.

Val av kombination av avkastning och
risk, prissidttning pa finansiella instru-
ment, diversifiering, relevant info. i
priserna.
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Omrade Centrala begrepp

(8.) Foretagskooperativa  Villkor for organiserad samverkan, ut-
skolan bytesbalans mellan intressenter, be-
gransad rationalitet, satisfiering.

(9.) Nyinstitutionalismen System av spontant uppkomna ord-
ningar. Effektiv ekonomisk organisa-
tion. Incitament for samhélleligt onsk-
virda handlingar. Aganderitter.

Ekonomisk teori och 1onepolitik.
Fri handel

Vad giller att finna argument mot centraliserade samordna-
de loner och argument for foretagsvis lonebildning, ska man
komma ihag att nationalekonomin utvecklats i de tva dimen-
sionerna form och innehall. Om vi ldmnar form och matema-
tisk teknik at sidan, har teoriutvecklingen medfort eller maj-
ligen inspirerats av asiktsskillnader angaende statens roll i
ekonomin. Man kan i detta perspektiv tolka den store klas-
siske ekonomen Adam Smiths livsgdrning som en kamp emot
skravasende och statlig inblandning i de ekonomiska skeen-
dena. Han péavisade for det forsta det etiskt legitima i en
grundregel av innebord att utan inblandning fran tredje man
lata tva parter, styrda av sin uppfattade egennytta, fritt kom-
ma Overens med varandra, att handla fritt. For det andra pa-
visade han det ekonomiskt fordelaktiga i det vidare samman-
hanget av sadan fri handel. Genom fri handel skulle markna-
der spontant uppsté, styrda av den osynliga handen att leve-
rera resultat av stort viarde, inte blott for de ndrmast berorda
kontrahenterna, utan dven indirekt for alla andra.
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Argument for centrala ingrepp

I. Marknadsmisslyckanden och externa effekter. Utmaningen
for de nyklassiska ekonomerna bestod i att finna svagheter i
denna frihandelsmodell. Mot Smiths etiska argument restes
invindningen att oreglerad fri handel skulle tendera att
sprida dstadkommen vélfiard ojamt. Detta skulle leda till so-
ciala spanningar. For det andra kom nyklassikerna att in-
tressera sig for forekomsten av sid kallade marknadsmiss-
lyckanden (monopol, oligopol, monopolistisk konkurrens, kar-
teller) samt dven andra negativa externa effekter &n ojamn
vélfardsfordelning. Saddana effekter kan forstds som att den
osynliga handen ibland leder fel och mot ett samlat resultat
som ir negativt. Nyklassikerna har alltsa gett tva typer av
argument for okad statlig inblandning i ekonomin, jamfort
med den mer begrinsade roll som Smith ville tilldela staten;
marknadsmisslyckanden och externa effekter bor korrige-
ras. I bada dessa fall ses emellertid statens agerande som re-
aktivt. Den omfordelar den marknadsproducerade vélfarden,
men astadkommer den inte. Och staten undanréjer mark-
nadsmisslyckandena forst néar de har visat sig. Specifikt pa
loneomradet kan man som nyklassiker frukta storningar i
den allménna jamvikten av en oreglerad utveckling. Det som
dé& hotar ar arbetsloshet och inflation.

II. Den keynesianska stimulans- och stabiliseringsambitionen.
Makroekonomerna (Stockholmsskolan, J.M. Keynes) hade
storre ambitioner. Genom att dels lyckas sprida 6vertygelsen
om marknadsekonomins grundlidggande instabilitet med
hjélp av konjunkturbegreppet, dels ocksa lyckas gora troligt
att marknadsekonomin mycket vil kunde stabilisera sig pa
en ekonomisk aktivitetsnivd som innebar ett underutnytt-
jande av resurser (undersysselsattning) gav man legitimitet
at staten att aktivt, och inte bara reaktivt, intervenera i de
ekonomiska forloppen. Genom aktiv penning- och finanspoli-
tik skulle staten manipulera den aggregerade efterfragan sa
att onskvard aktivitetsnivd kunde nés eller upprétthéllas.
De keynesianska idéerna var emellertid ingen ersittning for
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angeldgenheten som nyklassikerna sag i att korrigera for ex-
terna effekter, inklusive omfordelning och undanréja mark-
nadsmisslyckanden. Betraktade med en regleringsivrares
ogon utgjorde de keynesianska argumenten vdlkomna kom-
plement.

Invandningar mot centraliserad
lonepolitik

Tidiga nyosterrikare (J.A. Schumpeter, L.v. Mises, F.v. Ha-
yek) hade haft invdndningar mot savél nyklassiska som key-
nesianska premisser och slutsatser, men vad som i 6vrigt
hédnt pa den ekonomiska teorins omrade efter 1960 innebar
framst ifragasiattande av de nyklassiska och keynesianska
slutsatserna om statens roll i ekonomin. Stahl omnamner
detta som ”sprickor i den vilpolerade (ekonomisk/teoretiska)
rustningen”.

Public choice-skolan (J. Buchanan, G. Tullock, A. Downs) stil-
ler den gamla, men alltid aktuella fragan: Vem vaktar vik-
tarna? Har den offentlige representanten egenskaper och in-
formation som han som privatperson saknar? Den icke-regle-
rade ekonomin mé lida av de svagheter som nyklassikerna
och keynesianerna har patalat, men kan man lita pa att cen-
trala ingrepp inte gor ont viarre? Genom att anvianda de tra-
ditionella premisserna for hushallens och foéretagens fornuf-
tiga agerande till att dven omfatta det politiska systemets
aktorer, kunde vissa slutsatser dras som Stahl formulerar
sélunda: "Politiker dr inga optimeringsmaskiner som oegen-
nyttigt korrigerar for marknadsmisslyckanden eller styr na-
tionen genom de stabiliseringspolitiska vagorna. Politiker éar,
liksom vi alla andra, médnniskor av kétt och blod ... .”

Public choice-inriktningen har drivits vidare av W. Niska-
nen som studerat offentliga byrakratier och funnit att det
finns starka tendenser till budget- och tillvixtmaximering.
M. Olson har, med lika tankevidckande resultat, anvant sig
av public choice-teori i sina studier av intresseorganisatio-
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ner sasom fack- och arbetsgivareféreningar.

Den obehagliga misstanke som public choice-skolan har
utsatt dr att man inte kan bortse fran mojligheten att den
starka stat som vi har erfarenhet av, skapar fler problem 4n
den loser. Med antagna incitament for de offentliga aktorer-
na skulle detta i sa fall innebéra ett rationellt ekonomiskt
handlande. Problem ger resurser.

Omradet kontraktsteori/ rdttsekonomi har beréringspunkter
med ekonomisk-historisk nyinstitutionalism. Foregdngsman
inom omréadet kontraktsteori dr R. Coase. Andra ledande
namn ar A. Alchian, H. Demsetz och O. Williamson. Genom
sin starka betoning av dganderétternas funktion i en mark-
nadsekonomi, ifragasitter kontraktsteoretikerna reglerings-
atgarder som inskrianker dganderatten.

Den forskning som utgar fran teorin om rationella forvant-
ningar har sitt ursprung i monetarismen vars mest namn-
kunnige foresprakare ar M. Friedman. Friedman var under
lang tid, tillsammans med nyosterrikarna J.A. Schumpeter
och F.v. Hayek, en ledande kritiker av keynesiansk doktrin. I
stéllet for frekvent statlig intervention framholl monetaris-
terna betydelsen av normer och fasta spelregler. Den som i
monetarismens fotspar pa ett mer underbyggt vis argumen-
terade emot centrala regleringsstravanden var emellertid R.
Lucas med sin teori om rationella férvantningar. Teorin utsa-
ger att centrala ingrepp i ekonomin som kan forutses, forlorar
mycket av sin avsedda verkan. Tror man till exempel att den
svenska kronan kommer att devalveras och att priserna kom-
mer att stiga, si leder dessa forviantningar till att arbets-
marknadens parter sluter avtal med storre l6neskningar an
annars, som Stdhl exemplifierar det. Till denna tanke kan
laggas att objekten for regleringsstravandena inte dr dum-
mare dn att de hittar regleringsmassigt oonskade sétt att an-
passa sig i efterhand till redan genomforda regleringar.

Nyosterrikarna har tva sarskilt starka invdndningar emot
nyklassisk teori. For det forsta betonas den osékerhet som
géller i det ekonomiska livet och som skapas av att det nya
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slar ut det gamla i en helt oférutsebar omvandlingsprocess
av “creative destruction”. Antaganden om optimering och
vinstmaximering blir i sddan milj6 vilseledande for forstael-
sen av det ekonomiska skeendet. For det andra polemiserar
v. Hayek mot ur nyklassisk teori och keynesiansk doktrin
hirledda regleringsstravanden med argumentet att markna-
den som informationssystem &r oslagbar. Centraliserade in-
stanser maste darfor med nodvandighet komma att produce-
ra samre resultat. Den begrédnsade rationalitet som Simon
tillskriver beslutsfattaren, blir med v. Hayeks argument for-
stdarkt om han agerar i rollen som central reglerare.

En skolbildning som lockat farre proselyter &n de ndmnda &r
den foretagskooperativa skolan vars framsta namn ar H. Si-
mon. Forskningsinriktningen inspirerades ursprungligen av
en bok, skriven av en praktikens man, C. Barnard (1938):
The functions of the executive. Boken ger en bild av foretaget
som ett kooperativt system av balanserande "inducements”
och “contributions”. Denna teori- och forskningsinriktning ar
av storsta relevans for de foretag som vill skapa sig en egen
incitamentlonepolitik. Simon polemiserar mot nyklassisk teo-
ri bland annat genom att anvinda sig av begreppen "satisfie-
ring” och "begransad rationalitet” I detta ser man hans bero-
ringspunkter med de nyosterrikiska skolan.

Som en rod trdd genom den ekonomiska teorins utveckling
gar tanken om den spontana ordningen. Nyinstitutionalister-
na (t ex D. North och N. Rosenberg) har drvt den fran de
Mandeville via Smith och v. Hayek. Marknader, som spon-
tant ordnade institutioner, lever i en omgivning av andra
spontant ordnade, for att inte sdga ordnande, institutioner,
ofta med en mycket 1lang historia. I denna omgivning av in-
stitutioner intar den privata dganderdtten en framskjuten
plats. Central planerings- och regleringsiver riskerar att sto-
ra det intrikata samspelet i den institutionella miljon. Ska-
deverkningarna av detta kan bli mycket stora, men de &ar
svara att méta.

Ovanstéende lapidariska genomgang pekar for det forsta
pa var man ska leta for att finna argument mot en centrali-
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serad samordnad lonepolitik, liknande den svenska. Omra-
dena public choice, nyosterrikisk teori, rationella forvant-
ningar och nyinstitutionalism star klart fram. Idéer till led-
ning for foretagsforlagd lonebildning och l6nen som incita-
ment for anstédlldas arbete hittar man i forsta hand hos den
foretagskooperativa skolan.
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[onepolitik

”... whatever police tends to raise the market price above
the natural, tends to diminish public opulence” (Adam
Smith).

Enligt klassiskt ekonomiskt tdnkande ar huvudforklaringen
till arbetslosheten bland anstéllningssokande alltfér hoga
realloner. Merparten av senare ars ekonomiska forskning pa
loneomradet har utgatt fran denna premiss och syftat till att
forklara varfor reallonerna blir for hoga. Keynesiansk under-
sysselsdttningsteori star pd avgorande punkter i motsats-
stallning till klassisk arbetsloshetsteori. Men for den politi-
ker som pressas av krav pa atgirder, kan bada teoriansatser-
na anvindas for att legitimera en centralistisk lonepolitik.

Teorin for partsforhandlingar

Jamfort med att arbetsgivare och anstdllda pa en arbets-
marknad inte later sig representeras av foretradare for parts-
kollektiven, kan man forvinta sig ett antal effekter som inte
skulle uppsta utan den kollektiva partsrepresentationen.
Fran den nyklassiska synvinkeln sett, motiveras en cen-
tral reglering av lonerna av att en decentraliserad lonebild-
ning kan ge negativa externa effekter i form av till exempel
for hoga realloner. Detta utgor en anledning for statligt in-
gripande och inkomstpolitik. I Sverige har emellertid staten

84



Centralistisk lonepolitik

av tradition velat delegera denna uppgift till centralorgani-
sationerna SAF och LO. Efter hand har topporganisationer-
na forlorat sin mojlighet att fullgora det statliga uppdraget.
Anledningen &r att makten 6ver lonerna har spritt sig fran
SAF och LO till nivdn ndrmast under, forbundsnivan eller
mellannivan. Pa denna nivé framstér inte ett gemensamt in-
tresse av samordning, i syfte att undanroja negativa externa
effekter, som en sjdlvklarhet. Har ar det tviartom s, att ett
ur samhaéllsekonomisk synvinkel onskvidrt agerande med
stor sannolikhet kommer att bestraffas. Den situation som
forbunden befinner sig i kan bést liknas vid "fangarnas di-
lemma”.

Teorin for partsforhandlingar (Calmfors, 1992) soker for-
klara de samhallsekonomiska effekterna av arbetslivets och
lonebildningens kollektivistiska strukturering i en central,
en mellan- samt en lokal niva. Calmfors behandlar tre pro-
blem som sérskilt aktualiseras av mellannivans (forbunds-
och yrkesorganisationer) okade makt 6ver lonerna: 1. Inci-
tamenten for aterhallsamhet i lonehédnseende ar for svaga.
2. Organisationerna pa mellannivan konkurrerar om till-
géangligt 1oneutrymme. 3. Forlorarna i konkurrensen kraver
foljsamhet. Till dessa problem kan ldggas: 4. Svarigheterna
med samhéllsekonomiskt onskvdrd samordning okar med
antalet organisationer pa mellannivan.

Incitament for aterhdllsamhet. Pa central niva utgor fruktan
for inflation och arbetsloshet de tva motiven for saval LO
som SAF att de samlade loneckningarna ska ”héalla sig inom
den samhaillsekonomiska ramen”. P& foretagsnivan finns
ingen anledning till terhallsamhet av omtanke om penning-
viardet. Fa foretag ar s stora att deras loneutveckling kan
paverka penningvirdet mer d4n marginellt. Daremot utgor for
stora loneokningar ett reellt hot om arbetsloshet for det loka-
la facket och om konkurs for den lokale arbetsgivaren. Pa
mellannivan 4r motiven for laga loneokningar emellertid for-
svagade och skilen for hoga loneokningar i motsvarande man
forstarkta. Man har dar ofta mer att forlora 4n att vinna pa
aterhallsamhet, atminstone giller detta for de anstélldas or-
ganisationsforetrddare, men ibland ocksé for motsidans.
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Konkurrensen om tillgangligt loneutrymme. P4 mellannivan
konkurrerar organisationerna om det samhallsekonomiskt
tillgédngliga loneutrymmet. Betydelsen av begreppet "sam-
hillsekonomiskt tillgdngligt 1oneutrymme” har accentuerats
av den offentliga sektorns tillvdxt. Den starka expansionen
av antalet anstéllda i offentlig sektor bor ha medfort en 6kan-
de intressegemenskap mellan de traditionella motparterna
pa den privata sidan av att halla uppe lonerna dar i syfte att
inte tappa ytterligare sysselsédttning, kunna forsidkra sig om
kvalitet i rekryteringssammanhang, och inte forlora i relativt
inflytande i det centraliserade forhandlingsspelet.

Det sa kallade Forhandlingsradet mellan SIF, CF och Me-
tall kan tolkas som uttryck for insikt om denna nya intresse-
gemenskap. Principen om f6ljsamhet pa den offentliga sidan
gor emellertid uppgiften for Forhandlingsradet svar. Atgér-
der som vidtas for att stdrka den privata sidans konkurrens-
kraft i tdvlan om arbetskraften, neutraliseras snabbt med
hjélp av denna princip.

Lonekonkurrens p4 mellannivan féorekommer mellan dem
som organiserar arbetare och dem som organiserar tjanste-
méannen. Inom tjanstemannakollektiven forekommer ocksa
konkurrens, till exempel mellan SIF och CF. Samma galler
pa arbetarsidan, till exempel mellan Elektrikerférbundet
och Industrianstédlldas forbund. Lonekonkurrens forekom-
mer ocksd pa arbetsgivarsidan i hogkonjunktur, till exempel
mellan arbetsgivarorganisationer som organiserar exportfo-
retag och andra.

Organisationskonkurrensen om léneutrymmet har ocksa
okat genom okande inflytande pa central niva for TCO. Det
existerar en atminstone latent intressekonflikt mellan LO
och TCO som forsvarar den samhéllsekonomiskt onskviarda
lonesamordningen med SAF.

Foljsamheten. Organisationer som halkar efter i den relativa
loneutvecklingen, det vill sdga forlorarna i konkurrensen om
loneutrymmet, staller ansprak pa foljsamhet. Om kravet pa
foljsamhet kommer fran de anstédlldas organisationer, ses re-
sulterande loneokningar som orsakade av "avundsjukeeffek-
ten”.
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Antalet organisationer pa mellanniva har vuxit och deras in-
flytande 6ver lonebildningen har 6kat. Hypotesen att mojlig-
heterna till 6nskvidrd samordning pa loneomradet stér i om-
viand relation till antalet organisationer som méaste komma
overens forefaller rimlig. Samordning genom “halvdecentra-
lisering” dr ingen framkomlig vag for Sverige. Calmfors skri-
ver (s 17):

”Vill man ... ha mindre av samordning i forhandlingarna,
ar en ytterligare decentralisering ner till foretagsniva for-
modligen att foredra framfor en branschvis decentralise-
ring” (det vill sdga decentralisering till mellannivan). Han
tillagger: "Kanske blir ocksa avundsjukeeffekterna mindre
pa denna niv4, eftersom bevakningen av vad andra grup-
per far blir svarare an pa forbundsniva.”

Slutsatsen av det hittills sagda blir att organisationernas
formaga att ta over den statliga uppgiften — enligt nyklas-
siskt tdnkande — att korrigera for negativa externa effekter
pé loneomradet, maste bedomas som liten och krympande.

Organisationerna som uttryck for
marknadsmisslyckanden

Med den problemuppfattning som Ingemar Stahl (1993) ger
uttryck for i bilaga till Lindbeckkommissionens rapport, star
inte behovet av samordning i forgrunden, utan for honom é&r
sjidlva forekomsten av de kollektivt agerande organisationer-
na det stora problemet. De utgér marknadsmisslyckanden
och ju mer inflytande de ges och tar sig, desto storre blir de
skadliga effekterna. Statlig delegering av uppgiften att kor-
rigera uppfattade negativa externa effekter gor darfor ont
varre. Man kan tolka Stahl sa att det karaktéristiska for en
marknad, till exempel arbetsmarknad, i form av rattvisande
prisbildning och effektiv allokering, forsvinner med tillta-
gande kartellisering, monopolisering, in- och uttriadeshinder
samt reglering. I forlangningen av Stdhls problemuppfatt-

87



Kapitel 6

ning uppvisar den kollektiva och legala struktureringen av
svenskt arbetsliv sméa likheter med en marknad. Atgarder,
som gors under antagande av att marknadsbetingelser verk-
ligen foreligger, kommer i sa fall att grundas pa felaktiga
premisser och darfor ge oforutsedda verkningar.

Effektivitetsloneteorin

Framstéllningen nedan bygger pd Kazamaki (1992). Hon pé-
pekar inledningsvis att idén om effektiva, till skillnad fran
marknadsklarerande loner, emanerar fran iakttagelsen att
arbetare i u-lander, som far tillrackligt att 4ta, kan utnyttja
sin (fysiska) arbetsformaga battre 4n annars. Hianvisningen
géller till en skrift av H. Leibenstein fran 1957. Har innebér
da en effektiv 1on att arbetaren kan kopa tillrackligt med
mat, ndgot som den marknadsklarerande lonen inte skulle
riacka till for. Foljden blir att arbetsgivaren som vill ha en
viss, bestimd méngd fysiskt arbete utfort, kommer att beho-
va firre anstédllda om han betalar en "effektiv” 16n 4n om han
betalar en marknadsklarerande 16n. Om alla arbetsgivare
har en viss, bestamd méngd arbetsuppgifter som de vill ha
utforda, och alla betalar effektiva loner, sa blir det samlade
resultatet arbetsloshet. Anstéllningssokande, villiga att ta
jobb for en ldgre lon 4n den effektiva lonen blir dnda, trots
sina ldgre lonekrav, inte anstéllda.

Den effektiva lonetanken dr emellertid betydligt dldre &n
Leibenstein. Max Weber (1904—-05) formulerar den i sin The
protestant ethic and the spirit of capitalism (min oversatt-
ning av Parsons version fran 1930, s 60-61):

"Laga loner och hoga vinster tycks dven idag for en ytlig
betraktare vara positivt korrelerade; allt som betalas ut i
16n tycks innebdra en motsvarande reduktion av vinsten.
Om och om igen har kapitalismen tagit den vdagen fran sin
forsta borjan. I &rhundraden var det en trosartikel att laga
loner ar produktiva, det vill sdga att de 6kade det materi-
ella utbytet av arbetskraften, sa att, som Pieter de la Cour
sade for lange sedan om detta, och som vi ska se, helt i lin-
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je med gammelkalvinismens ldra, folk arbetar bara sa
lange och déarfor att de ar fattiga.

Men effektiviteten i denna synbarligen vinstgivande me-
tod har sina begransningar. (Naturligtvis kan vi inte héar
ga in pa fragan om var dessa granser ligger, inte heller kan
vi viardera den bekanta teorin om sambandet hoga loner
och hog arbetsproduktivitet som forst foreslogs av Brassey,
formulerades och underholls teoretiskt av Brentano, och
bade historiskt/empiriskt och teoretiskt av Schulze-Gae-
vernitz. Diskussionen tog ater fart med Hasbachs intréng-
ande studier (Schmollers Jahrbuch, 1903, s 385-391 och
417 ff) och ar dnnu inte slutgiltigt avgjord.)

Naturligtvis dr ndrvaron av en overskottspopulation
som kan inhyras billigt pa arbetsmarknaden en nédvan-
dighet for kapitalismens utveckling. Men fastan en alltfor
stor reservarmé i vissa fall kan gynna dess kvantitativa
véxt, s blockerar den kapitalismens kvalitativa utveck-
ling, speciellt 6vergangen till den typ av foretagande som
gor ett mera intensivt bruk av arbetskraften. Laga loner
dr pa intet vis identiska med billigt arbete. Fran en rent
kvantitativ synvinkel minskar effektiviteten av arbetet
med en 16n som &r fysiologiskt otillracklig, vilket 4ven i det
langa loppet kan betyda ’survival of the unfit’. Dagens ge-
nomsnittssilesier brukar, ndr han anstranger sig, lite mer
an tvatredjedelar s& mycket jord som den battre betalde
och fodde lantarbetaren i Mecklenburg eller Pommern, och
polacken astadkommer progressivt mindre 4n tysken, ju
langre osterifran han kommer. Laga loner 4r misslyckade
daven fran en rent affarsméssig utgangspunkt narhelst fra-
ga dr om att producera varor som krdaver nigon skicklig-
het, eller anvdndandet av dyrbar maskinutrustning som
latt skadas, eller helt allmént nér ett stort méatt av kon-
centrerad uppmaéarksamhet eller av initiativ kravs. I dessa
fall betalar sig inte 1aga loner, utan motsatsen blir foljden.”

Den effektiva lonetanken har modifierats och anpassats for
tillimpning dven pa utvecklade ekonomier — som Weber-
citatet antyder. Men fortfarande géller att: "Den effektiva

loneteorin forsoker forklara varfor det finns bestidende ofri-
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villig arbetsloshet” (Kazamaki, 1992, s 20).

Som ett beldgg for effektivitetsloneteorins giltighet, speci-
ellt att hoga loner ger hog produktivitet pa arbetsplatsen,
anfor Kazamaki att Ford betalade fem dollar om dagen i ett
lage ddar genomsnittslonen inom bilindustrin 1dg mellan tva
och tre dollar. Trots detta gjorde han battre vinster 4n sina
konkurrenter. Vidare refererar Kazamaki till ett citat fran A.
Smith (s 21) som hon tolkar som stod for tanken att hog lon
medfor hog effektivitet pa arbetsplatsen. Passusen i det cite-
rade stycket: ”... och det glada hoppet om att kunna forbdtt-
ra sin stallning ... sporrar honom att spdnna sina krafter till
det yttersta” (min kursivering) ger emellertid utrymme for
den alternativa tolkningen att det 4r hoppet om forbdttring
av lonen som konsekvens av arbetsinsatserna, inte lonens
hojd, som dr produktivitetsbeframjande.

Kazamaki anger (s 21) att: "Produktiviteten antas bli hog-
re vid hogre loner pa grund av: a) ldgre omsattningskostna-
der for foretaget b) 6kad effektivitet pa arbetsplatsen c) hog-
re kvalitet pa arbetskraften (genom storre urval for arbetsgi-
varen, alt adverse selection) d) forbattrad moral och 6kad lo-
jalitet mot foretaget.”

Effektivitetsloneteorin &r som nadmnts ovanlig i ekonomisk
lonedebatt i s& matto att den rér sambandet l6n—arbetspro-
duktivitet.

Tanken att hoga relativloner skulle ge ldgre omsattnings-
kostnader for foretaget forefaller intuitivt rimlig. Betraktas
den anstillde som beslutsfattare och star i valet mellan att
stanna kvar eller ga till en i 6vrigt likvardig anstéllning, sa
stannar han antagligen kvar om status quo ger samma eller
hogre 16n. Punkterna a) och d) ovan kan uppfattas som ut-
tryck for detta beslut.

Betraffande Ford-exemplet dr det troligare att Ford beta-
lade mer i forhallande till sina konkurrenter om arbetarna,
inte for att han viantade sig effekter pa deras beslut att pro-
ducera — det beslutet hade han genom den lopande-band-tek-
nologin tagit ifrdn arbetaren — utan for att fa dem till att lata
anstdlla sig och stanna kvar i en mycket tristare arbetsmiljo
dn vad Fords konkurrenter erbjod. Den hoga lonen paverka-
de alltsa i forsta hand beslutet att medverka, “the decision to
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participate”. Man kan da betrakta extralonen hos Ford som
en extraersittning for den jamforelsevis storre uppoffring
som det innebar att stélla sig och stanna kvar vid det 16pan-
de bandet. Ford betalade hogre loner for att slippa hoga om-
sattningskostnader. Om han dédrigenom ocksa erholl battre
kvalitet i meningen mekanikerskicklighet, pa sina anstallda,
kan ifragasédttas. Han fick antagligen i forhallande till sin 16-
pande-band-teknik, en lamplig kvalitet.

Kazamaki séiger 4 ena sidan att effektivitetsloneteorin for-
klarar arbetslosheten i en homogen arbetskraft. A andra si-
dan ndmner hon att effektiva lonemodeller ocksa appliceras
pa fall dar arbetskraften ar heterogen i forhallande till de
krav som arbetsgivarens forviantningar innebar. For bilarbe-
tare vid ett lopande band 4r en minsta gemensam ndmnare i
form av kompetens, kvalifikationer, disciplin och kapacitet
tamligen enkel att specificera. Men om man vill ha ut mer av
de anstéllda &4n att de i godtagbar omfattning gor vad de blir
tillsagda och med viss intensitet, det vill sdga betraktar ar-
betskraften som potentiellt mycket heterogen, sa kan man
undra o6ver inneborden av begreppet etfektiv 1on. Ett svar ar
att effektiva loner skapar ny sysselsdttning i stéllet for ar-
betsloshet. Villkoret i sa fall ar att lonerna fungerar, inte
blott som incitament pa beslutet att medverka, utan dven ut-
gor incitament for nyttig forkovran och engagerad anvand-
ning i jobbet av den utvecklade kompetensen. Incitamentet
ligger d&, som Smith s& vackert uttrycker det, i "det glada
hoppet om att kunna forbéttra sin stédllning genom att span-
na sina krafter till det yttersta”.

Insider/outsiderteorin for sysselsattning
och arbetsloshet

Nyklassiska ekonomer vill forklara arbetslosheten med for
hoga realloner. I teorin for partsforhandlingar forklaras sa-
dana loner som resultatet av rationellt agerande fackliga or-
ganisationers verksamhet. Enligt effektivitetslonehypotesen
ar det rationellt for arbetsgivaren att betala 6ver marknads-
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klarerande 16n bland annat for att effektiviteten pa arbets-
platsen darigenom forutsidtts oka. Insider/outsiderteorin
(Lindbeck, 1992) antar inte forekomsten av organisationer
och inte heller att hog 16n ger hog effektivitet. I insider/out-
sidermodellen koncentreras hela intresset pa foretagets om-
sattningskostnader. Grundantagandena ar:

”... (i) att anstallning och avskedande ar forknippade med
omsittningskostnader, vilket i sin tur ger redan tidigare
anstidllda arbetare, ’insiders’, marknadsmakt; och (ii) att
insiders kan utnyttja denna marknadsmakt i eget intresse
vid 16nebildningen. De kan driva upp sina loner ovanfor
bade den potentiella jamviktslonen och reservationslonen,
(den 16n som anstéllningsaspiranten ldgst kan acceptera)
for dem som inte har arbete, ’outsiders’, utan att insiders
forlorar sina jobb. Foretaget ar villigt att betala ett extra-
belopp, ’rent’ till insiders for att slippa byta ut dessa mot
annan arbetskraft” (Lindbeck, s 30).

(Den invdndning som infinner sig vid ldsningen av citatet ar
att nyetablerade foretag inte behover betala nagon "insider-
rianta”. Denna réntas storlek hélls alltsa under kontroll av
hotet fran potentiell nyetablering. Avsaknaden i modellen av
fackforeningar borde forstidrka detta hot.)

Lindbeck delar upp omsiéttningskostnadernai tre: 1. Kost-
nader for att anstélla och avskeda. Det handlar for foretagets
del om att soka, bedoma, forhandla och triana. Kostnaderna
for avskedanden i form av avgangsvederlag och rattsliga pro-
cesser kan bli avsevarda. 2. Insiders viagrar samarbeta med
underbjudande "inbrytare” eller tillgriper olika former av ak-
tiva trakasserier mot sddana. 3. Utbyte av insiders mot out-
siders eller lonesdnkningar paverkar arbetsmoralen nega-
tivt med negativa konsekvenser for arbetsproduktiviteten.
(Forekommer inte fall dar moralen, métt som arbetsproduk-
tivitet, i stéllet forbéttras?)

Om man provar teorin for partsforhandlingar, effektivi-
tetsloneteorin samt insider/outsiderteorin genom att fraga
sig vad de tre teorierna har att erbjuda vad betraffar 16nen
som positivt incitament for anstélldas arbetsinsatser blir
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svaret ”"inte mycket”. Hog 1on enligt effektivitetsloneteorin
utgor incitament for anstédlldas beslut att medverka — ta an-
stallning, fortsiatta sin anstdllning och eventuellt nirvara,
om nérvaro kravs for att den hoga lonen ska utga. Men vad
ror beslutet att engagera sig och producera torde lonens hojd
inte ha nagon specifik inverkan. Man kan emellertid 4 ena
sidan tanka sig att den anstéllde lyder en social norm som
sager att han bor anstrianga sig och engagera sig om han har
en hog relativlon. Man kan & andra sidan ocksa tanka sig att
den hoga lonen gor det mojligt for honom eller henne att
dgna sig at andra aktiviteter utanfor anstdllningen som an-
nars vore stingda. Om detta far incitamenten for franvaro
att vdga tyngre dn incitamenten for nirvaro, sa ar franvaro
ett rationellt agerande som kan finansieras med den héga 16-
nen fran anstéllningen, i synnerhet om lonen utgér oberoen-
de av tillgdngligheten for arbete i anstdllningen.

Teori och problemuppfattning:
sysselsdttning, arbetsloshet,
inflation, omfordelning

Som genomgangen i forra kapitlet av skolbildningarna inom
ekonomisk teori visade, finns ett antal infallsvinklar eller
teorier att vilja bland for diagnos och forslag till terapi av
ekonomiska problem. De infallsvinklar som vanligen valts i
Sverige dr den keynesianska och den nyklassiska: "Slutet av
1970-talet och borjan av 1980-talet kom att innebara en re-
nissans for det neoklassiska synséttet, enligt vilket for hoga
realloner betraktas som huvudforklaringen till arbetsloshet.
... Likaséa utgor den svenska utvecklingen under 1970-talets
senare halft en utmaérkt illustration av den traditionella key-
nesianska efterfragepolitikens oféorméga att langsiktigt upp-
ratthalla sysselsattningen i ett ldge med alltfor hoga lone-
kostnader” (Calmfors, 1992, s 5).

Den for denna skrift intressanta konsekvensen av de tra-
ditionella infallsvinklarna (av keynesianskt, respektive ny-
klassiskt slag) illustreras av foljande uttalande (Kazamaki,
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1992, s 21): "I traditionella modeller dr produktiviteten obe-
roende av lonen.”

Underlatenheten bland ekonomerna att intressera sig for
l6nen som incitament for den anstélldes arbete kan man spe-
kulera over. Ett forslag till svar ar foljande:

Nationalekonomen ser sin roll som radgivare at politiker
och centrala instanser. Ddrmed 6vertar han eller hon huvud-
mannens problem. Dérefter sker val av den teoriansats som
bast passar for att behandla politikernas problem. Har in-
tresserar d& inte att lonen pa enskilda arbetsplatser inte
fungerar som incitament for arbete. Det som intresserat po-
litiker har i allménhet varit:

* sysselsattningen

* arbetslosheten

¢ inflationen

* omfordelningen av konsumtionsutrymmet (utjimning).

Fragan "vem betalar?” antyder ett annat forslag till svar pa
fragan varfor lonen inte intresserar som incitament for ar-
betsinsatser. Den stora volymen nationalekonomisk forsk-
ning erhaller sina resurser fran instanser som prioriterar de
ovan uppréknade fyra problemformuleringarna.

For behandling av de fyra problemen passar endera eller
badda av de keynesianska och nyklassiska teoriansatserna
bast. Forslag till atgédrder (terapi) som kommer ut av vald
teori for dessutom det goda med sig, med politikerns 6gon
sett, att han eller hon ges tillfélle att agera och det pa relativt
lattfattliga och kommunicerbara grunder. (Vi stravar efter
full sysselsédttning! Lonekostnaderna i Sverige ar for hoga!)

Vad forst betréiffar sysselsdttningen eller problemet med sam-
hallsekonomisk stabilitet pa en nivd som hamnat under den
niva som ger full sysselsattning, dr det keynesianska receptet
att vrida pa eller av de centrala kranar som reglerar den sam-
lade efterfragan. Detta Lar inte direkt med lonerna att skaf-
fa. Lonerna betraktas av keynesianerna som externt givna
och opaverkbara. Atgirderna innebér aktiv penning- och fi-
nanspolitik, kombinerade med aktiv arbetsmarknadspolitik.
Detta senare éar ett visentligt inslag i "den svenska modellen”.
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Keynesianismen dr en “underkonsumtionsteori”. Béttre
ord dr underaktivitetsteori. Den ekonomiska aktiviteten i
samhallet stimuleras av konsumtion och investeringar och
dampas av sparandet. Sparandet dr boven i sysselsdttnings-
dramat. Eftersom man tyckt sig se en storre sparbendgenhet
bland folk med hoga loner &n bland dem med laga loner, hor
till den keynesianska bilden att stimulera sysselsidttningen
genom omfordelning av inkomster fran rika till fattiga. Det-
ta argument for omfordelning &r saledes, till skillnad fran
det nyklassiska valfardsargumentet for samma sak, av rent
teknisk natur.

Arbetsloshet anses vara ett problem som kan hanteras med
atgarder som bygger pa nyklassisk teori. I det keynesianska
tdnkandet betraktas och behandlas arbetslosheten som ett
sysselsdttningsproblem, se ovan. Fran nyklassisk synvinkel
uppfattas emellertid "den kvarstaende arbetslosheten” som
ett marknadsmisslyckande orsakat av konkurrensforhallan-
dena (hypotesen om sociala normer, fackféreningsmodellen,
insider/outsider hypotesen) eller en negativ extern effekt (ef-
fektiva loneteorin). Marknadsmisslyckandet/den externa ef-
fekten yttrar sig i for hoga realloner. Att diagnosticera ett fe-
nomen som marknadsmisslyckande eller negativ extern ef-
fekt innebdr att legitima krav kan stéllas pa politiska atgér-
der. Begreppen ”naturlig” och ”jamviktsarbetsloshet” eller
“friktionsarbetsloshet” hor ddaremot inte till ndgon av de po-
litiklegitimerande kategorierna.

Inflation forklaras med ”6verhettning” fran en keynesiansk
utgangspunkt och med forvantningar och felaktiga, instabila
normer av monetaristerna. Fran den nyklassiska synvinkeln
sett dr det ddaremot fraga om negativa externa effekter av
okoordinerat handlande som bland annat inledningsvis re-
sulterar i for hoga realloner. Terapiforslag som foljer pa den
nyklassiska diagnosen dr central samordning mellan parter-
na, statlig inkomstpolitik, till exempel lonestegringsskatt,
uppdelning av lonen i en fast del och en del som varierar med
foretagets resultat (vinstandelssystem) ddr lonens vinstdel
skattebefrias.
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Vad det fjarde politikerproblemet anbelangar — omfordelning
och utjdmning - legitimeras atgdrder i den riktningen av den
véalfardsteoretiska tanken att den samlade valfarden 6kar
om den sprids.

Det ar alltsd inte forvanande att nyklassisk respektive
keynesiansk teori har dominerat lonedebatten samt foredras
av politiker vad giller att legitimera centrala atgiarder pa
lone- och arbetsmarknadsomradena. En politiker som har
krav pé sig att gora négot, har inget bruk for en teori som si-
ger att han eller hon inte bor gora nagot.

Den svenska modellen och den
solidariska lonepolitiken

Det mest vilbekanta utslaget av svenskt lonetdnkande ut-
gors av "den svenska lonemodellen”. Dess ursprungliga syfte
var att sdtta resurserna i effektiv anvadndning och detta med
inflationen under kontroll. Genom samordnade centrala for-
handlingar skulle inflationen héllas i schack, samtidigt som
lonerna sattes pa en saddan niva att lagproduktiva foretag
antingen skulle tvingas rationalisera eller, om man miss-
lyckades med detta, slas ut. Hogproduktiva foretag skulle ge-
nom de for dem relativt laga, centralt framforhandlade 16-
nerna, ddremot och dirigenom ges en anledning att expan-
dera och anstélla fler 4n annars.

Principen "lika lon for likartat arbete” etablerades som
norm for de kollektivavtalade lonerna som dirigenom for-
sags med ett "golv”. I modellen kombineras den centrala or-
ganisationsmakten 6ver lonerna (arbetsgivare som betalade
mer 4n vad som centralt 6verenskommits botfdlldes av SAF,
vilket innebar ett "tak”) med en aktiv arbetsmarknadspolitik
fran statens sida. Denna politik skulle framja rérligheten pa
arbetsmarknaden och ta hand om fristéllda fran utslagna f6-
retag. Till detta kom en aktiv statlig penning- och finanspoli-
tik, inklusive valutareglering.

Det gar inte att klassificera den ursprungliga varianten av
den svenska modellen som keynesiansk eller nyklassisk.
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Bésta beteckningen pa den dr korporativistisk/planekono-
misk. Sedermera har den svenska modellen kompletterats
med “den solidariska lonepolitiken”, syftande mot interindi-
viduell utjamning av lonerna. Den solidariska lonepolitiken
har lett till en stark sammanpressning av det svenska lone-
spannet, sirskilt pA LO-omradet. Resultatet bor utifran ny-
klassisk teori innebira en samlad valfardsvinst.

Officiellt rader skepsis i Sverige mot statlig inkomstpolitik.
Men erfarenheterna tyder pa att detta inte dr annat 4n hyck-
leri. Darfor ser vi nu effektivitetsambitionerna bakom den
svenska modellen uppblandade med olika typer av statliga
sysselsdttningssubsidier till bland andra lagproduktiva fore-
tag. Det kan rora sig om specialdestinerade stod till specifika
foretag eller branscher, till exempel varv och teko, eller om
regionala sysselsattningsstod, skatteldttnader och transport-
stod, eller, via AMS, stod till specifik produktion inom fore-
tag som annars hotar att fristdlla personal. Aktuella exem-
pel ar Volvo och ABB. Méanne den aktiva arbetsmarknadspo-
litiken blivit alltfor aktiv?

Den svenska modellens urartning har skapat problem
som ir svarhanterliga med de traditionella, teoretiska an-
satserna. Vad gailler exempelvis sysselsdttnings- och arbets-
loshetsproblemen, anses den keynesianska losningen av
méanga vara svart diskrediterad. Betraktar man problemet
fran nyklassiskt hall, som ett marknadsmisslyckande, &ar
det fortfarande ohanterligt. Sociala normer torde till exem-
pel vara mycket svara att forandra regleringsviagen och for-
sok i den riktningen resulterar troligen i ovdntade effekter.
Kartellagstiftning mot organisationerna &r inte realistisk
och strider for ovrigt mot ideologin bakom den svenska
modellen att staten delegerar sin uppgift, enligt nyklassisk
teori, att stalla tillratta, till de centrala parterna. Att lag-
stiftningsvagen hindra arbetsgivarna att betala loner som
ligger 6ver den "marknadsklarerande” nivan &r inte heller
lampligt. Man kan frukta sdrdeles negativa, fast svarmét-
bara effekter av sidana forsok. Och for insider/outsider-
problemet synes inte heller en regleringslosning vara trovar-
dig.

Foretrddare tor partsintressen har dock kvar en fortsatt
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stark tro pa potensen hos lagstiftaren, nagot som foljande ci-
tat illustrerar:

"Med hénsyn till den girighet, cynism och intolerans som
SAF och dess intressesfiar visar upp nér det géller arbets-
kraft och vélfardssystem maste politikerna aterta rodret
over vart samhadlle. ... Det far inte bli sa att ickepolitiker
styr landet mot oférd, medan politikerna koncentrerar sig
pé sina enskilda hjartefragor” (L. Hellman, ordférande i
HTF, SvD, 16/7 93).

Dylika uttalanden gor inte den mycket kritiska situation
som Sverige befinner sig i, lattare att hantera.

Loneincitamentet
1 ekonomisk teori

I skriften Loner och sysselsdttning (red. Calmfors, 1992) fore-
kommer ordet "incitament” ofta. Till exempel anser en forfat-
tare det vara angeldget att ge arbetsgivarna incitament att
inte hoja lonerna. Incitament att nyanstélla kan vara statli-
ga lonebidrag i form av subsidier och skattelattnader. Ar-
betsmarknadens parter bor ges incitament att visa aterhall-
samhet i loneférhandligarna, till exempel med en statlig va-
lutapolitik som gor att de sjdlva far bara kostnaderna i form
av arbetsloshet av alltfor slapphénta avtal (icke-ackommoda-
tionspolitik). Incitament for atgéarder enligt principen l6n-ef-
ter-barkraft har foreslagits i form av skattefrihet for den del
av lonen som utgor vinstandel. Adam Smith refereras ha sagt
att hog 16n befordrar arbetarens flit, en tanke som for 6vrigt
dterkommer som en del i effektivitetslonemodellen. Overvak-
ning och kontroll utgor incitament for arbetaren att inte mas-
ka. Hog lon utgor incitament for de mera kompetenta i en he-
terogen skara att soka anstdllning, och signalerar till dem
som inte uppfattar viardet av sin kompetens motsvara lonen,
att halla sig undan.

I ovanstdende uppridkning forekommer lonen som tankt
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incitament for anstélldas arbete bara tva ganger, namligen i
referatet av Smith och i anslutning till effektivitetsloneteo-
rin. Beslut om arbete innebédr emellertid for den anstéllde
dels beslutet att deltaga, dels beslutet att producera och en-
gagera sig. Hog relativlon utgor incitament for deltagande
(om lonen villkoras av tillgdngligheten) eftersom alternati-
vet icke-deltagande ter sig mindre lockande 4n annars. Men
hog 1on utgor inte i sig incitament for beslutet att producera
och engagera sig.

Som Kazamaki havdar i sitt referat av effektivitetslonehy-
potesen dr det rimligt att foretaget kan vinta sig ldgre om-
sattningskostnader vid en hogre relativloneniva och hogre
kvalitet pa arbetskraften via de battre mojligheterna till ur-
val som den hogre lonenivan medfor. Men det ar fel att tro att
en fran arbetsinsatserna frikopplad hog 16n skulle medfora
en okad effektivitet pad arbetsplatsen. Det dr som sagt for-
vantningarna om till arbetsinsatserna villkorad loneforbatt-
ring som utgor det incitament som stimulerar effektiviteten.
Lag arbetsproduktivitet kan alltsa samexistera med hog lon,
hog tillganglighet och hog kvalitet pa den rekryterade perso-
nalen.

Begreppet arbetslés — en utvikning

Foretag med en egen incitamentlonepolitik kan komma att
betala, relativt andra foretag, hoga realloner till sina an-
stdllda. De kan darfor utifran nyklassisk ekonomisk teori
komma att anklagas for att ddrmed bidraga till att skapa ar-
betsloshet. For att kunna bemoéta denna anklagelse kan in-
neborden av begreppet arbetslos vara bra att kdnna till.

Arbetsloshet dr ett ord som anvénds i tva betydelser, key-
nesiansk respektive klassisk arbetsloshet. Keynesiansk ar-
betsloshet borde ratteligen kallas undersysselsattning. Om
det till exempel i Sverige finns fem miljoner arbetsfora per-
soner, men bara tre miljoner av dessa har regelbunden sys-
selsattning med forvarvsverksamhet, s& uppgar den keynesi-
anska undersysselsittningen till 40 procent av den arbetsfo-
ra befolkningen.
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I maj manad 1990 var fyra och en halv miljon médnniskor
forvarvsmassigt sysselsatta i Sverige, motsvarande drygt
83 procent av befolkningen i dldrarna 16—64 ar. Detta &r ett
mycket hogt tal med hansyn till att de 17 resterande procen-
ten inkluderade ménga med keynesianskt giltig franvaro, till
exempel pa grund av utbildning och fortidspensionering. Tre
ar senare, 1993, hade antalet personer i reguljar sysselsitt-
ning sjunkit till 3,9 miljoner innebédrande en minskning med
558 000 jobb och en nedgang i forvarvsfrekvensen med 11,5
procentenheter till knappt 72 procent (Henrekson, ED 5/93).
Den keynesianska undersysselsdttningen hade saledes okat
fran 17 till 28 procent av arbetskraften. (Farre 4n ett av to-
talt sex forlorade jobb hade dock forsvunnit fran offentlig
sektor under perioden.)

Beroende pa harda satsningar pa sysselsdttningsskapan-
de atgarder, visar statistiken i Sverige inte pa négra storre
skillnader i keynesiansk undersysselsiattning och klassisk
arbetsloshet. Nér till exempel antalet jobb minskade med
558 000 mellan 1990 och 1993, 6kade antalet 6ppet arbetslosa
bara med 264 000 Men skillnaden forklaras till storsta delen
av att 270 000 personer lamnat arbetskraften samt att anta-
let personer i arbetsmarknadsutbildning 6kade med 110 000
under perioden. Dessa tva senare grupper star da inte till ar-
betsmarknadens forfogande och ar vare sig keynesianskt el-
ler klassiskt arbetslosa.

Anklagelsen att betala for hoga loner i ett lage med ut-
bredd arbetsloshet faller platt till marken om den riktas mot
nagon som tror pa keynesianska sysselsattningsrecept. Hoga
loner dr ndmligen efterfragestimulerande och okad efterfra-
gan antas sdnka, istillet for att 6ka arbetslosheten.

Orsaken till klassisk arbetsloshet dr for hoga realloner.
For hoga realloner innebér att genomsnittslonen = utgaende
l6n i en homogen arbetsstyrka hamnar 6ver den marknads-
klarerande nivan, jimviktslonen. For hoga realloner dampar
saledes efterfragan pa arbetskraft. Men de 6kar ocksa utbu-
det. Klassisk arbetsloshet forklaras av bada dessa effekter.
Ett foretag som anklagas for att betala hoga realloner kan
forsvara sig med att dess anstéllda inte ar jamforbara med
anstéllda i andra foretag, utan besitter foretagsspecifik kom-
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petens som inte finns till salu pA marknaden. Man skulle
foljaktligen inte efterfraga fler anstdllda om lonerna sénktes.

I Sverige anvinds tre arbetsloshetsbegrepp for officiella
statistikandamal:

1. Qppen arbetsloshet.

2. Oppen arbetsloshet + latent arbetsloshet och undersyssel-
satta.

3. Oppen arbetsloshet + latent arbetsloshet och undersyssel-
satta + individer i arbetsmarknadspolitiska atgéarder. (Till
denna tredje kategori kan ldggas fortida avgangar fran ar-
betsmarknaden pa grund av "arbetsbrist” av personer som
dnnu inte uppnatt pensionsaldern.)

I en diskussion om loner ger ordet anstillningslos oftast
mera precist uttryck for det underliggande begreppet dn or-
det arbetslos gor. (Lon dar inkomst av anstéllning.) Hoga 16-
ner hindrar till exempel inte arbete i och for sig, men de ddm-
par viljan att anstilla och okar viljan att ta anstdllning. Sa
nir det nedan talas om arbete, avses anstéllning.

Viljan att ta och erbjuda anstidllning paverkas saledes av
incitamentet lon. Det betyder att saval arbetsgivare som an-
stdallningssokande kan komma att lida av arbetsloshet om 16-
nen hamnar 6ver eller under den marknadsklarerande nivan.

Att mita arbetslosheten dr ett intressant problem. Det pa-
stas till exempel i media att arbetslosheten i Vasteuropa nu,
1994, har drabbat cirka trettio miljoner ménniskor. Finns
det verkligen s4 médnga ménniskor, villiga att ta anstédllning
till en 16n som motsvarar existensminimum? Sannolikt inte.
Men efterfragan pa anstilld arbetskraft racker med siker-
het till for att ge alla, som kan acceptera en 16n pa overlev-
nadsnivan (Iy), anstdllning. Utbudet begrinsas emellertid av
konkurrensen fran inkomster, avsedda att ersédtta bortfall av
loneinkomster (I;). I,, "trygghetsinkomsten” ligger pa en
niva, avsevart hogre dn I;. Jamfort med en utbudslinje som
startar i I, forskjuts emellertid utbudslinjen U, at vanster
pa grund av forekomsten av I, och far en brantare lutning, ef-
tersom det da inte dr lika angeldget att ta anstdllning. Vid
den marknadsklarerande lonen I, uppstar darfor en arbets-
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loshet pa grund av forekomsten av I; som ar lika med kvan-
titeten A (figur 6:1).

Figur 6:1 Trygghetsinkomstens inverkan pd anstdllnings-
utbudet

Inkomst (1)
A U, (med trygghetsinkomst)

U, (utan trygghetsinkomst

Trygghetsnivan

Existensminimum

|
|
|
|
|
|
Il
|
|
|
|
T
|
|
|
|
I

-
L

A Antal anstéllningar (Q)

A forklaras saledes av den omfordelningsambition som
kommer till uttryck i arbetsloshetsersattningar, socialbidrag
m m, men ocksd av formogenhetsfordelning och andra in-
komster an lon.

Den marknadsklarerande lonen (I,) forstds som den lone-
niva som motsvarar skarningspunkten mellan utbuds- och
efterfragelinjerna for anstdllning. Vid den lonen erhaller Q,
personer anstillning. Kvantiteten Q, antas motsvara det to-
tala anstallningsutbudet frdn de manniskor for vilka an-
stdllning ar en prisfraga. Q, utgor darfor en absolut utbuds-
grans. Betyder utrymmet mellan Q; och Q, arbetsléshet (fi-
gur 6:2)?

102



Centralistisk lonepolitik

Figur 6:2 Undersysselsdttning vid marknadsklarerande lon

Inkomst (1)
A

-
L

) Antal anstéliningar (Q)
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Om gillande 1on (I3) hamnar 6ver lonen I,, s 6kar antalet ar-
betslésa av den orsaken. I stéllet for antalet Q, far bara an-
talet Q anstdllning. Men hur ménga ar de arbetslosa? Sva-
ret ar att det antal personer som soker anstillning till 16nen
I; motsvaras av antalet Qs;. Alltsa ger lonen I3 det antal ar-
betslosa som motsvaras av striackan Q;—Q, (figur 6:3).

Figur 6:3 Arbetsloshet vid loner som ligger dver den mark-
nadsklarerande nivan

Inkomst (1)

-
| 4

Q, Q, Q, Antal anstallningar (Q)
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Hamnar den faktiska lénen I, under den marknadsklareran-
de lonen I, drabbas bade arbetsgivare och anstéllningsso-
kande av arbetsloshet. Arbetsgivarnas arbetsloshet motsva-
ras av Qs—Qg och arbetslosheten for de anstallningssokande,
jamfort med en marknadsklarerande lon ar Q,—Qg (figur 6:4).

Figur 6:4 Arbetsloshet vid loner som ligger under den mark-
nadsklarerande nivan
Inkomst ()

A

-
L

Antal anstéllningar (Q)

Thomas Sowell (1981) har anvint liknande resonemang for
att diskutera problemet med rasdiskriminering. Slutsatsen
som han drar &r att arbetsgivarnas diskrimineringsmajlig-
heter (valmgjligheter) okar vid en 16n som dr hogre &n den
marknadsklarerande lonenivan I,. Generellt giller dock att
valmgjligheterna okar dven under lonenivan I, fast i detta
fall for de anstéillningssokande.

Enligt adverse selection-hypotesen skulle emellertid 6ver-
skottet pa anstallningssokande reduceras med den erbjudna
lonens hojd over lonen I,. Arbetsgivarens valfrihet skulle
allts4 minska med 6kande 16n.

Galler adverse selection @ven omvéant? Innebér lonen I, att
"blyga” arbetsgivare haller tillbaka sin efterfragan? Det
skulle da kunna ténkas fungera sa att de arbetsgivare som
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inte anser sig kunna erbjuda arbetsforhallanden som kom-
penserar loneskillnaden I,—I, inte efterfragar alls till lonen
I,. Adverse selection-fenomenet kan alltsa tinkas aterspegla
“samvetet” och radande sociala normer hos anstillningsso-
kande och arbetsgivare. Adverse selection-tanken innebar
med andra ord att sdvil utbuds- som efterfragekurvorna
flyttar sig och 4ndrar lutning vid avsteg fran den marknads-
klarerande lonen I,.

Hur manga av uppgivna trettio miljoner arbetslosa "star
till arbetsmarknadens forfogande”? Om villkoret for socialbi-
drag och arbetsloshetsforsdkring dr att anmaéla sig som ar-
betslos, s4 kommer manga personer som egentligen inte &r
intresserade av anstillning att 4nda registrera sig som an-
stallningssokande. Exempelvis anser sig framgangsrika svart-
jobbare behova redovisa vita inkomster i form av socialbi-
drag eller arbetsloshetsersittning for att undga misstankar
fran skattemyndigheterna.

Avsaknaden av arbete i meningen anstéllning kan latt av-
hjadlpas med en lag om ritt och skyldighet till anstédllning.
Sadana regler tillampades i det forna Sovjetimperiet, fast
med forodande konsekvenser. Svenska legala sanktioner mot
losdriveri utgjorde en strang aspekt av skyldigheten att sta
till arbetsmarknadens forfogande. Avsaknaden av socialbi-
drag och arbetsloshetsersittning gjorde att losdriverilagen
pressade ned lonerna till en niva dér arbetsgivarens lone-
kostnad blev mycket lag.

Sammanfattningsvis torde central inkomstpolitik som
inte 4r "marknadskonform” skapa arbetsloshet for arbetsgi-
vare och anstédllningssokande samt fordunkla arbetsloshets-
problemets faktiska storlek. Centrala ingrepp, som den ny-
klassiska teorin i och for sig legitimerar, tenderar att fjarma
ekonomin allt ldngre fran den tidnkta ”"allmédnna jaimvikten”.
Man kan till slut inte avgora om iaktagna marknadsmiss-
lyckanden och negativa externaliteter har sin orsak i mark-
nadernas funktionssitt eller i centrala atgarder. Var ligger
bevisbordan?
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Begreppet reallon — en utvikning

Experterna péa lonebildning ar alltsa numera tdmligen 6ver-
ens om att for hoga realloner ar en orsak till arbetsloshet.
Begreppet "reallon” dr darfor intressant att analysera.

P& aggregerad niva definieras reallon som den kopkraft
som summa loner motsvarar. Den aggregerade reallonen kan
oka pa olika sétt. For det forsta genom tillvdxt i ekonomin
vid ofordandrad fordelning mellan l6ner och andra inkomster.
For det andra kan lonedelen 6ka. For det tredje kan, pa kort
sikt, lonedkningar finansieras med utldndska lan vid sjun-
kande eller nolltillvaxt. Om vi lamnar fordelningen at sidan,
sa dr den centrala politiska ambitionen att summa loneok-
ningar skall halla sig inom det samhéllsekonomiska utrym-
met, det vill sdga inte overstiga den samlade produktivitets-
tillvaxten.

Analogt kan man for det enskilda foretaget tdnka sig att
definiera reallonen som produktivitetsbestdmd. Tal om fore-
tagets "loneutrymme” tyder pa att det 4r sa man ser det. In-
citamentlonetanken innebar emellertid tvartom att man be-
traktar foretagets produktivitet som lonebestamd. Tanken &r
da att foretagets produktivitetsproblem forklaras av att 16-
neincitamentet inte fungerar produktivitetsmotiverande.
Ett svar varfor sa inte sker har redan givits, namligen det
uppenbara att svenska foretag blott i mycket ringa omfatt-
ning anvinder sig av l6nen som systematiskt incitament for
arbete.

Ett andra svar, av intresse med hansyn till arbetslosheten,
kraver att man betraktar lonen bade som inkomst och utgift.
Man finner da att bara mellan hilften och en tredjedel av 16-
neutgifterna kan anvidndas som incitament for arbete. Hoga
inkomstskatter, obligatoriska socialforsdkringsavgifter och
avtalade pensionsataganden torde utgora blott svaga incita-
ment for de anstédlldas arbete, men mycket starka motiv for
arbetsgivaren att inte anstilla respektive att rationalisera i
meningen ersidtta méanniskor med maskiner. Med maskin-
investeringar har man tidigare kunnat halla uppe produkti-
viteten i svenska foretag utan att anstdllda givits namnvér-
da loneincitament for arbete. Numera ar det emellertid inte
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lika sjdlvklart som det har varit, att en arbetsgivare som be-
talar for hoga realloner (en 16n som &r hogre dn den anstéll-
des produktivitet skulle gora befogad) kommer att placera de
maskiner i Sverige, som detta stimulerar anskaffningen av.
Lagproduktiva anstdllda har tappat konkurrenskraft i Sve-
rige pa grund av kapitalets 6kade internationella rorlighet
samt konkurrensen fran lagbetalda anstillda i andra delar
av vérlden.

Ju svagare loneincitament, desto hogre arbetsloshet skul-
le da slutsatsen bli, om tesen for hoga realloner—arbetsloshet
ar riktig.
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7. Lonepolitik for
Alpha

Den lonepolitik som anstillda i svenska foretag ar utsatta
for har avgjorts dels i, dels utanfor foretaget. Man kan se pa
uppkomsten av den som en blandning av 6verviagda stall-
ningstaganden och resterna av handelser som rakat visa 16-
nepolitisk 6verlevnadsformaga.

Alphas lonepolitiska miljo

Det lonepolitiska initiativet ligger och har i alltfor stor ut-
strackning legat utanfor foretagen. Resulterande lonepolitik
ar i den meningen centralistisk. Systematiken i tillampad 16-
nepolitik kan sparas till fordomar och oskriven tradition, till
ekonomisk teori, till lagstiftningen pa arbetsréttens omréade
samt till avtal mellan organisationer pa central eller for-
bundsniva.

Snabbt karaktériserad har den centrala lonepolitiken tva
legitimitetsgrunder. Den forsta, politisk/ideologiska grunden
ar paternalistisk och gar dels ut pa att anstillda behover
hjalp av lagstiftaren att bevaka sina intressen av framst
skydd och trygghet i anstallningen. Detta har lett till en om-
fattande lagreglering av anstéllningsavtalet. Dels yttrar sig
paternalismen och dess spegelbild infantiliseringen, i att ar-
betsgivare och anstéllda gett mycket stora mandat till sina
respektive organisationer. Arbetsgivare och anstillda anser
sig inte kunna klara sig sjalva.
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Den andra legitimitetsgrunden for centralistisk lonepoli-
tik 4r ekonomisk teori av nyklassisk och/eller keynesiansk
modell. Ur detta kommer sddana lonepolitiska dtgarder som
till exempel lonestopp och aktiv arbetsmarknadspolitik, in-
kluderande principer for bestdmning av ersidttningsnivder
vid arbetsloshet. (Hall uppe den samlade efterfragan; in-
komstbortfallsprincipen.) Det samhillsekonomiskt legitima
i strdavan efter lonenivellering kan vidare hérledas ur ekono-
misk valfardsteori.

Det dr ingen overdrift att pasta att svenska foretags lone-
politiska miljo 4r starkt centralistisk. Denna milj6 begransar
foretagets majligheter att valja sin egen lonepolitik, men den
forklararinte all 16nepolitisk uniformitet. Slentrianloner dis-
kuteras av Lawler (1990) utifran de forhallanden som rader
1 USA. Han spekulerar runt begreppen konkurrensfordel och
konkurrensnackdel och drar slutsatsen att loneslentrian vis-
serligen inte har inneburit en konkurrensfordel for det en-
skilda foretaget, men heller ingen konkurrensnackdel. Efter-
som trycket pa "att folja John” i lonefragor ar starkt, sa ar
det forenat med risk for misslyckande att ta egna grepp i
riktning mot incitamentloner. Denna risk ville de ameri-
kanska foretagen tidigare inte ta. Det 6kande intresset for
incitamentloner som Lawler registrerat i USA, forklarar han
mot denna bakgrund med den 6kande utsattheten for inter-
nationell konkurrens. Manga amerikanska foretag tvingas
numera jamfora sina strategier och rutiner med foretag som
inte d4r verksamma i USA.

Incitamentlonepolitik — sammanfattning

Instrumentella motiv for foretag att satsa pa en incitament-
lonepolitik dr att man dari ser en maojlighet att uppna kon-
kurrensfordelar eller en nodvandighet for att undvika kon-
kurrensnackdelar. Foretagspopulationen ar emellertid myc-
ket heterogen, sa incitamentloner passar béttre for somliga
medlemmar av den dn for andra. Och incitamentloner verkar
kanske mer motiverande for vissa grupper av anstillda i {6-
retaget dn for andra.
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Incitamentloner infors saledes for att ta vara pa majlighe-
ter eller losa problem. Foretag har tre typer av personalpro-
blem som &r pdverkbara med loneincitament: 1. Problem med
tillgangligheten; rekrytering, omséittning, franvaro. 2. Pro-
blem med arbetsproduktiviteten; intensitet, flexibilitet och
engagemang i arbetsuppgiften 3. Problem med kompetensut-
veckling; anstéllda forkovrar sig inte tillrackligt vad betraffar
nyttiga kunskaper och fardigheter samt forméaga till samord-
ning. Det generella problemet for svenska foretag ar inflytan-
det fran central lonepolitik. Detta inflytande bidrar vare sig
till att losa de ndmnda problemen eller till att ta vara pa moj-
ligheter. Och den enda utvag, vid sidan av utflyttning, som ett
enskilt foretag har att minska det centralistiska inflytandet
over sina loner, ar att skapa sig en egen lonepolitik.

Incitamentloner passar sirskilt foretag dar:

e virdet av nyanstédlldas ingdngsmeriter snabbt eroderar.

* en uppdelning av beslut, 6vervakning, utféorande pa olika
personalkategorier inte faller sig naturlig.

* det ar av visentlig betydelse for foretagets intjaningsfor-
maga att nyanstéidlld personal utvecklar foretagsspecifik
kompetens i form av kunskaper och fardigheter.

* en stor del av personalen har direkt kontakt med képarna
av foretagets produkter.

e forandringar — nya produkter, nya kunder, nya markna-
der, ny teknologi — stéller krav pa personalens medverkan
och engagemang.

¢ produkterna méter utldandsk konkurrens fran foretag med
produktivare loner dn de svenska slentrianlonerna.

Med hénsyn till interna trogheter och motstdnd mot forand-
ring bor incitamentloner vara lattare att infora i mindre och
medelstora foretag &n i stora foretag. Den fackliga sidans in-
stallning ar av storsta betydelse. Acceptans av kompetenslon
forefaller vinna terrdng inom fackforbunden. Men man kan
véanta sig motstand i fackliga kretsar mot vissa former av vad
som hér kallas insatslon. Angaende trogheter och motstand,
behover man inte tdnka sig att 1dta en incitamentloneplitik
initialt gélla for samtliga personalkategorier. Och till policyn
kopplade lonerutiner kan inforas efter hand.
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Forutsattningar for incitamentloner i
Alpha

For effektiv kompetensutveckling och samordning av verk-
samheterna i Alpha finns inga alternativ till anstéllning. Ar-
vode till konsulter kan alltsa inte ersétta lon till anstéllda.
Alpha har visserligen avstatt fran att i egen regi gora myck-
et som man hade kunnat gora. Det géller savil pa produk-
tions- som pa marknadssidan. (Man koper in alla komponen-
ter frdn underleverantorer och nar kundmarknaderna via
distributérer.) Men dven de leverantorer till Alpha av varor
och tjanster som det galler, skulle inte klara sina dtaganden
utan anstéllda. Det ar alltsa nodvandigt att betala 16n bade
med nuvarande, slimmade organisation i Alpha och en alter-
nativ, utokad organisation. Om man inte slipper undan 16-
nerna, sa ar det fornuftigt att soka gora dem produktiva.

Alpha har goda forutsattningar for incitamentloner. Fore-
taget ar tillrackligt stort och ar inte anslutet till ndgon ar-
betsgivarorganisation. De anstillda behandlas som medar-
betare, det vill sdga att krav stalls och utrymme ges alla an-
stédllda att anvédnda sitt omdome. Beslutsfunktionen ar sale-
des inte forbehdllen enbart ledningen och en 6vervakande
tjanstemannagrupp. Uppdelningen beslut, 6vervakning, ut-
forande mellan olika anstédllda framstar langt ifrdn som
naturlig. Det anses dessutom onskvart i foretaget att den
tvarfunktionella kompetensen, flexibiliteten hos personalen
okar.

Alphas kompetens, relativt dess konkurrens pad markna-
derna, ar sarpraglad, darav foretagets framgéangar. Det ar
déarfor betydelsefullt for foretagets intjaningsforméga att ny-
anstallda snabbt tillagnar sig den foretagsspecifika kompe-
tens som de behover for att vara till nytta och bidrar till att
utveckla den vidare.

Manga anstillda i Alpha har direkt kontakt med personer
som paverkar beslut om kop av Alphas produkter. Och de an-
stalldas engagemang i forandringsprocesserna ar synnerli-
gen angelaget.

Alpha har inte problem med tillgangligheten. Det ar latt
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att rekrytera, frdnvaron ar lag och omséttningen &r ocksa lag,
kanske alltfor 1ag.

Betrdaffande de anstilldas kompetens, nyttiga forkovran

och andra arbetsinsatser, ser man ett problem i stora interin-
dividuella skillnader som inte kommer till uttryck i lonerna.
Men det ar inte i forsta hand problem som motiverar Alpha
att infora incitamentloner, utan mojligheterna som de staller
i utsikt.

Forslag till skriftlig incitamentlonepolitik
for Alpha

1.

2.

Denna lonepolitik ska géilla for samtliga anstéllda i fore-
taget.

Redovisning av loneutfall, berdkningsgrunder och fordel-
ningsprinciper ska ske oppet.

Lonepolitiken i Alpha utgar fran grundprincipen att an-
stidllningen &r ett avtal om fortlopande, 6msesidigt utby-
te. Den del av anstédllningsutbytet som &r 16n, 6kar darfor
bara ifall foretagets utbyte av anstéllningen ocksa okar.
Den anstillde i Alpha rekommenderas att betrakta an-
stallningen som en investering i kompetensutveckling
med krav pa avkastning i form av 16n.

Incitamentlonen i Alpha 4r sammansatt av tva typer av
incitament som dels ger en individuell kompetenslon, dels
en insatslon. Kompetenslonen bestiams, forutom av den
nyanstilldes ingdngsmeriter ocksa av nyttig forkovran i
anstédllningen. Insatslonen skall motivera andra arbetsin-
satser d4n nyttig forkovran.

Kompetens foraldras inom de omraden dar Alpha verkar.
Kompetenslonerna kommer dérfor att reduceras en géng
per ar med hénsyn till detta.

Den som tar anstéllning i Alpha ska emellertid ha en
realistisk anledning att genom egna insatser kunna hop-
pas pa fortgdende positiv loneutveckling, realt och rela-
tivt anstédllda i andra foretag. "Tak” for utgaende loner
ska inte forekomma.
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10.

Instéllningen till 16nebetalning i annan form 4n pengar
ar restriktiv. En anstélld ska kunna vilja att avsta fran
eventuella formaner mot kompensation i pengar.
Genom olikheter mellan anstéllda i fraga om kompetens,
arbetsinsatser och nyttig forkovran kan stora lonediffe-
renser forekomma inom foretaget. Loneskillnader som
bygger pa andra grunder, till exempel kon, alder, har-
komst, 4dr inte acceptabla.

Lonerna ar personrelaterade och anstéllning sker till fo-
retaget. Anstillda betraktas som medarbetare.

De lonesystem som kopplas till denna lonepolitik kan re-
videras som svar pa interna och externa behov av for-
andring. Lonepolitiken ska dock betraktas som varaktig.
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II. Foretagets
lonesystem

Vad har foregétt ett incitamentlonesystem i funktion? I ka-
pitlen 8-10 kommer fragan att besvaras i tankt kronologisk
ordning. I kapitel 8 redovisas forst den incitamentlonelogik
som bygger pa den anstilldes langsiktiga forvantningar pa
sin 16n. Darefter aterberittas ett antal lonehistorier fran fo-
retagsvarlden. Syftet dr att kortfattat illustrera nagra av de
valmojligheter som finns pa incitamentomradet. I kapitel 9
beskrivs forst forandringsprocessen mot incitamentloner i fo-
retaget. Darefter redovisas de val man star infor ndar man ska
formulera en foretagsspecifik incitamentlénepolitik. Nar man
i foretaget blivit 6verens om en ny lonepolitik, hur ska da 16-
nesystemet utformas? Designfragor behandlas i kapitel 10.
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I diagrammen nedan &r den horisontella tidsaxeln markerad
med Ar. Detta for att betona att det ror sig om langsiktiga for-
vantningar. Langden av den individuella tidsaxeln varierar
dock mellan individer och for samma individ mellan olika till-
fiallen. (Kompetenslon som incitament forutsatter langsiktiga
forvantningar.) ty ar varje tillfidlle da individen 6vervéger an-
stallning eller fordndring av sina arbetsinsatser i anstill-
ningen. Man kan formoda att ju vidare tidshorisont, och ju
mindre uppatriktad den forvantade lonelinjen 4r, desto mer
hopplos ter sig situationen och desto mindre motivation.
"Den glada forhoppningen” att genom egna insatser kunna
forbattra sin materiella situation illustreras av figur 8:1.

Figur 8:1 Den anstdlldes produktiva forvdantningar om sam-
bandet mellan arbetsinsatser och langsiktig lone-
utveckling

A A

Arbets- Lén Kronor
insats
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Den langsiktiga, arbetsmotiverande forviantningen i t; ar att
lonen kommer att vdxa som resultat av att arbetsinsatserna
okar i varde.

Krav pa ett motiverande lonesystem

Foretaget har utformat sin incitamentlonepolitik. Nu géller
det att konstruera ett system av lonerutiner som férmaér rea-
lisera policyns intentioner. Vi ngjer oss inledningsvis med tva
krav pa lonesystemet:

A. Det ska kunna inge forhoppningar om langsiktigt positiv
loneutveckling genom egna arbetsinsatser.

B. Sambandet loneforbattring—produktivitetsforbattring skall
vara klart urskiljbart. Lonen ska styra mot produktivitets-
forbattring.

Vilket utseende har den typlon som svarar mot dessa krav?
Hur ser en saddan lon inte ut? Vi borjar med den senare fra-
gan, men forst en definition av de fem inkomstbegrepp som
behovs for att besvara den:

Lonedel 1. Trygghetsinkomst. Inkomst som kompenserar 16-
nebortfall, till exempel arbetsloshetsersittning,
sjukersittning, socialbidrag.

Lonedel 2. Utgdende lon. Ligger over trygghetsinkomsten.
Den 16n, inklusive féorméaner, som utbetalas.

Lonedel 3. Kontraktslon eller garantilon. Ligger mellan, el-
ler sammanfaller med trygghetsinkomsten och
den utgéende lonen.

Lonedel 4. Kompetenslon. Varierar med nyttig forkovran i
anstdllningen. Hela eller del av skillnaden mel-
lan kontraktslonen och den utgaende lonen.

Lonedel 5. Insatslon. Varierar med andra arbetsinsatser dn
nyttig forkovran. Hela eller del av skillnaden
mellan kontraktslon och utgaende lon.
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Felaktiga loner

En felaktig 16n inger for det forsta inte den som oGverviger
anstidllning eller den redan anstéllde nagra forhoppningar
om att genom egna insatser langsiktigt kunna forbéttra sin
materiella stidllning. For det andra styr den felaktiga lonen
inte mot produktivitetsforbattring.

Fall 1. Skillnaden mellan forvidntad trygghetsinkomst (1)

och forvantad utgaende 16n (2) = kontraktslon (3) ar
for liten for att motivera till anstdllning (figur 8:2).

Figur 8:2 Forvdantad utgaende lon motiverar inte anstdllning

Anstélining/Inte anstélining Kronor
' A

Ar

Sa lange forvantningarna innebér att de tva nédraliggande 16-
nelinjerna ar parallella, dr lonen felaktig, oberoende av om
linjerna ar horisontella, pekar uppat eller nedat. Ju mer de
konvergerar, desto felaktigare blir l6nen. Individen hyser
ingen forhoppning om att kunna forbattra sin stallning ge-
nom att ta anstédllning.

Fall 2. Forviantad kontraktslon (3) = forvantad utgéende 16n
(2). Kontraktslonen lika med utgaende l6n &r inte vill-
korad av arbetsinsatser och nyttig forkovran. Trygg-
hetsinkomsten (1) védntas forbli oférandrad (figur 8:3).
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Figur 8:3 Forvantad utgdende lon motiverar till anstdllning,
men inte till arbete i anstdllningen

Anstalining/Inte anstélining Kronor
A '
2=3
1
Ar
t

Lonen motiverar att ta anstéllning. Den fungerar emellertid
inte som incitament, annat an for anstéllning, oberoende av
den utgdende lonens niva. Lonen ar felaktig som incitament
for insatser och nyttig forkovran, oavsett om forviantnings-
linjerna haller sig parallella, konvergerar eller divergerar.
Pekar de forviantade lonelinjerna 2 och 3 uppat, sa betyder
det att individen hyser hopp, dock inte om att genom egna in-
satser kunna forbéttra sin stallning. Lonen styr inte mot pro-
duktivitetsforbéttring.

Fall 3. Foérviantad kompetenslon (4) = férviantad utgdende
lon (2). Forviantad kontraktslon (3) och trygghetsin-
komst (1) dndrar sig inte (figur 8:4).

Figur 8:4 Forvdntad utgdaende lon motiverar forkovran, men
inte andra arbetsinsatser
Forkovran Kronor

'y A
2=4

Ar
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Lonen stimulerar nyttig forkovran, men inte andra arbetsin-
satser. Ju brantare kompetenslonelinjen (4) = utgadende 1on
(2) lutar, desto storre incitament for nyttig forkovran. Men ju
mer kompetenslonelinjen ndarmar sig linjen for forviantad ut-
gaende 16n (pé bilden sammanfaller de tva), desto mindre in-
citament for andra arbetsinsatser dn nyttig forkovran. Lonen
stimulerar inte den anstéillde att anvanda eréovrad kompe-
tens och styr av det skilet inte mot produktivitetsforbattring.

Fall 4. Forvantad insatslon (5) = forvdantad utgaende 16n (2)
(figur 8:5).
Figur 8:5 Den anstdilldes forvantningar pa ackord

Andra insatser utan férkovran Kronor
'y 5=0 'y

Ar

Lonen avses stimulera andra arbetsinsatser, men inte nyttig
forkovran — ett vanligt fall. Den anstélldes forvdantan om var-
aktig loneforbattring bygger i detta fall pa att han eller hon
tror sig om att fortlopande kunna 6ka intensiteten i sina ar-
betsinsatser, sina kvantitativa prestationer. Detta dr uppen-
bart orealistiskt. Krav pa 6kad arbetsintensitet motarbetas.
Normer for lagom arbetsinsats etableras. "Forstor inte ac-
kordet!”

Men i avsaknad av nyttig forkovran devalveras vardet av
en given arbetsinsats lopande. Om lonen halls konstant ge-
nom efterlevnad av uppmaningen "forstor inte ackordet”, sa
betyder detta att arbetsgivarens utbyte av arbetsinsatserna
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hela tiden kommer att sjunka och att den utgaende lonen blir
alltmer improduktiv.

Den anstéilldes forvantan pa utgaende 1on (2) = variabel
insatslon (5) innebédr nog sillan att han eller hon ser lone-
trenden som uppatriktad; lonekurva a). Troligare ar att for-
véantan ser ut som lénekurva b). En sddan l6n fungerar inte
langsiktigt motiverande.

Lardomar av felaktiga l6ner

a) Ju hogre forvantad trygghetsinkomst och ju ldgre kon-
traktslon, desto svagare incitament for anstéllning.

b) Ju hogre kontraktslon, desto mindre utrymme for kompe-
tenslon och insatslon och dérfor, desto mindre anledning
for den anstillde att hysa nagra forhoppningar om att ge-
nom egna insatser kunna forbattra sin materiella situa-
tion.

¢) Loneincitament for enbart utveckling av nyttig kompe-
tens (forkovran) eller enbart arbetsinsatser av annat slag
dn nyttig forkovran ar inte var for sig tillrdackliga som
styrmedel mot en fortlopande produktivitetstillvaxt i fore-
taget. De tva typerna av incitament bor kombineras.

Den produktivitetsbefraimjande 16nen

Fall 5. Konstant lag kontraktslon forvdantas av den anstall-
de. Utgéende lon forvantas vdaxa med nyttig forkov-
ran och dessutom variera med andra arbetsinsatser;
direkta prestationer och resultat. Ju storre avstand
mellan langsiktigt forvidntad, utgdende 16n och for-
vantad kontraktslon, desto biattre. Onskelonen ser ut
som i figur 8:6.
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Figur 8:6 Den produktivitetsbeframjande onskelonen

y 'y
5=
Arbets- P 2 Kronor
insatser
4
3
1
Ar

to

Lonesystemet ska sédledes konstrueras sa att den anstéllde
ska kunna forvinta sig att forbéttra sin 1on med nyttig for-
kovran (4) samt att utgdende 16n (2) dessutom kommer att
paverkas av hans eller hennes arbetsinsatser i ovrigt (5).
Utan nyttig forkovran och arbetsinsatser ska forviantan vara
att utgdende 1on kommer att motsvaras av kontraktslonen
(3) — som inte forvintas vixa. Faktiskt utgaende 16n ska sa-
lunda kunna, beroende pa den anstéllde, variera mellan de
forvantade lonelinjerna 3 och 5.

Till de tvd redan namnda kraven pé lonesystemet kan det
sé& vara dags att lagga ett tredje:

C. Lonesystemet ska vara ldttadministrerat. Det brukar
framhallas att ett l1onesystem star och faller med de lone-
sattande cheferna och att dessa &r flaskhalsen vid en
overgang till foretagsvis lIonebildning. Detta problem fo-
restdller man sig ofta kunna l6sa med utbildning av che-
ferna. Men om lonesystemet ar felkonstruerat, sa hjalper
det foga att utbilda lonesdttande chefer.

Man kan omformulera det tredje kravet sa att 16-
nesystemet ska utformas pa ett sddant vis att behovet av
utbildningsinsatser minimeras. Konsulter behéver darfor
inte nodviandigtvis gilla ett bra lonesystem. Ett nytt lone-
system ska gora det ldttare att siatta 1on, inte svarare.
Tank d& péa att vilja och utforma valda incitament si att
de blir latta att méata och vardera! Avsta fran 6verdrivna
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krav pa precision! Gor klart fran borjan att lonesystemet
kommer att behdva dndras som svar pa yttre och inre for-
andringar! Nya lonerutiner kan tillkomma och gamla slo-
pas. Kravet pa konstans géller lonepolitiken, inte lone-
systemet!

Exempel pa loneincitament i foretag

Televerket (Telia). Langre tillbaka hade Televerkets tekniska
linjepersonal — telemontorerna — enbart fast timlon. Taxan
gentemot kunderna var ocksa fast. Till exempel kostade det
tjugo kronor att fa ett extra telefonuttag uppsatt. Installa-
tions- och underhallsverksamheten var kraftigt olonsam.

Sa inforde man ett nytt debiteringssystem dar kunderna
fick betala efter anvand tid, inklusive restid. Varje paborjad
montorstimme debiterades som hel timme. Lonsamheten
forbattrades starkt. Men det kvarstod ett problem, namligen
att inte hela montorens arbetstid, fyrtio timmar per vecka
kunde debiteras kunderna. Man nédde uppskattningsvis
bara sjuttiofem procent av veckoarbetstiden. Problemet 16s-
tes inom en enhet av affirsomradet Foretagsviaxlar genom
att lonerna lades om sa att foretaget delade med sig av den
resultatforbdttring som blev foljden av att den debiterings-
bara tiden 6kade. Den engelska termen for detta loneincita-
ment ir “gainsharing”. Lonen 6kades progressivt med debi-
terbar tid. Foljden blev att genomsnittligt debiterbar tid 6ka-
de till drygt 120 procent av veckoarbetstiden fyrtio timmar.
Verksamheten blev hoglonsam och montoérernas loneniva
hojdes markant. Som en viktig del av forandringen ingick att
(de huvudsakligen kvinnliga) ordermottagarnas loner ocksa
fick del av forbattringen. Saval den skildrade debiterings-
praxisen som lonepraxisen tillimpas av tekniska servicefo-
retag sasom ldssmeder, tvattmaskinreparatorer, datorser-
vice, rormontorer med flera.

Hoga fortjanster i dessa fall kraver att jobben ar kortvari-
ga och att de ligger geografiskt koncentrerade. En lassmed i
Stockholms innerstad uppfyller de kriterierna. Ett andra
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onskemal ar att hindren for etablering av konkurrerande f6-
retag inte ar alltfor laga, som i Televerkets fall.

Plastoc (fingerat namn). Plastoc dr ledande tillverkare av
forbrukningsartiklar for sjukvarden. Produkterna forefaller
den oinitierade inte ha den tekniska hojd som kan forklara
foretagets goda lonsamhet. Detta dr emellertid fel. Produk-
terna ar hogkvalitativa och 6verldgsna konkurrenternas.

Produkterna d&r sammansatta av egentillverkade kompo-
nenter som framstills i egenutvecklade och egenproducerade
automatmaskiner. For passning av automaterna sysselsitts
cirka tvahundra anstédllda vars eventuella kvalifikationer i
ovrigt dr starkt underutnyttjade.

En annan grupp kollektivanstillda ar de kvalificerade un-
derhallsarbetarna som ger service at den tekniskt avancera-
de maskinparken. For produktutveckling och maskinkon-
struktion har man en tredje grupp med anstillda civilingen-
jorer och medicine doktorer.

I Plastoc finns dessutom personal, sysselsatt med distribu-
tion och administration. Forsdljningen, som tidcker det mes-
ta av varlden, sker dock genom ett systerbolag i koncernen.

Hur ska en lonepolicy for Plastoc se ut? Problemet ar att
motiven fran foretagets sida att stimulera automatoperato-
rernas arbetsintensitet, engagemang och kompetensutveck-
ling 4r mycket svaga. Produktionsteknologin styr arbetstak-
ten och stdller mycket sma krav pa operatorernas kvalifika-
tioner. Foretagets franvaro- och omsittningskostnader for
operatorerna dr sma. Personalomsittningen ar lag. Den ny-
anstéllde ar fullt produktiv efter tvd dagar. Teknologin gor
ocksa att utsikterna for operatorerna till befordran inom fore-
taget ar i det narmaste obefintliga. Det finns egentligen bara
skdl att uppmuntra tre aspekter av operatorernas arbete.
Den forsta dr engagemang i produktkvaliteten. Detta sker ge-
nom en gruppbonus. De bada andra aspekterna har att gora
med arbetets monotoni och avsaknaden av utvecklingsmajlig-
heter. Foretaget har déarfor, for det forsta, ett latent problem
med tillgdngligheten. Eftersom produktionen ar forlagd till
Sverige maste foretaget, for att kunna anstélla operatorer,
betala kanske fem génger sa hog lon, jamfort med att den
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hade skett i till exempel Polen. Men foretagets aktuella kost-
nader for omsattning och franvaro laga. Man kan emellertid
tdnka sig incitament for tillgdnglighet i form av dels seniori-
tetstillagg, dels tillagg for ars- eller manadsnédrvaro utover
genomsnittet. I pengar rdknat kan det dock inte bli tal om an-
nat dn mycket obetydliga belopp. (Incitamenten far inte kos-
ta mer 4n vinsten p& minskad fradnvaro och omséttning.)

For det andra har foretaget ett latent lojalitetsproblem pa
grund av de icke-existerande utvecklingsmojligheterna for
operatorspersonalen samt skillnaden vad géiller detta i for-
hallande till de andra personalgrupperna i foretaget. Det
finns darfor risk for att misstimning breder ut sig. Det ar
mot denna bakgrund man fir se de foretagsarrangerade
barnkalasen och personalfesterna samt den utbildningsakti-
vitet i foretagskunskap som féorekommer.

Utifran sett forefaller det inte mgjligt att via loneincita-
ment kunna inge operatorspersonalen “det glada hoppet om
forbattring”. Daremot finns alla majligheter till detta vad gal-
ler serviceteknikerna och utvecklingspersonalen. Ar det trots
detta, lampligt att anvidnda en for alla gemensam lonepolitik?

Universitetsinstitutionen. Genom principerna om marknads-
loneanpassning och lokal lonesdttning har lonespannet for
universitetslektorer vid en stor institution kommit att vidgas
och kan uppga till en skillnad motsvarande 3-5. I detta fall,
liksom i andra fall av myndighetsutovning, kan den anstéllde
uppleva en lojalitetskonflikt beroende pa vem han ser som sin
uppdragsgivare. Ar hans lojalitet knuten till den lokala orga-
nisationsenheten eller till professionen och den vidare sam-
hillsnyttan? Problemet har diskuterats av Majvor Sjolund i
hennes avhandling Statens lonepolitik (1988), med hénvis-
ning till Max Webers tankar om den rationella byrédkratin och
det onskvirda i att vdarna byrakraternas integritet.

I fallet statliga universitetsldrare finns risk for att lokal
popularitet bland kollegor och studenter kommer att lone-
massigt uppmuntras i stéllet for professionell integritet och
kompetens. Denna risk vaxer kraftigt med ett system for
anslagstilldelning till institutionerna som bygger p& genom-
stromning, genomslapplighet skulle somliga séga.
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Resultatkopplingen av universitetsldrarnas loner ar ett
problem eftersom resultatet dr en fradga om studenternas
framgang i livet efter det att de ldamnat universitetet. Det
har berittats for mig att man sokt losa detta problem vid ett
amerikanskt universitet genom tillampning av en "gainshar-
ing”-princip. Vid inskrivningen far studenterna forbinda sig
att betala en del, 6ver en viss niva, av sin kommande in-
komst till sitt gamla universitet. Dessa intdkter anvinds
som bonus till professorerna.

Svenska Handelsbanken. Svenska Handelsbanken har under
flera decennier tillampat ett incitamentlonesystem som up-
penbarligen varit framgangsrikt. All personal har erhéallit en
bonus till baslonen i den man banken som helhet kunnat visa
att den gjort béattre ifran sig 4n sina konkurrenter i vissa spe-
cificerade avseenden. Mitning sker genom jamforelse av
nyckeltal. Konkurrensrelaterad bonus kan denna tavlingslon
kallas. Den utdelning som incitamentet ger, samlas i en fond
dédr de anstéllda i banken har individuella andelar. Genom
att fondforvaltarna kopt mycket aktier i den egna banken,
har Handelsbankens anstillda dven fatt ett betydande kol-
lektivt dgarintresse i sitt foretag. Angdende lonedelens betal-
ning uppstar vissa positiva kassaflodeseffekter for banken.

Perstorp. Perstorp AB har uppfort en ny byggnad, utrustad
med nyaste teknik, for kontinuerlig framstédllning av Xyto-
luol (fingerat namn). Processen overvakas fran ett datorise-
rat kontrollrum av tre personer per skift. Med hansyn till ar-
betsgivarens intresse av att fa nyttigt arbete utfort, skiljer
sig de tre anstillda i skiftlaget inte pa annat sétt fran var-
andra &n att de tillhor skilda organisationer, namligen In-
dustrifacket (Fabriks), Civilingenjorsforbundet och SIF. Ar-
betsgivaren har med andra ord samma nytta av den indu-
strifackanslutne som av SIF-medlemmen och civilingenjo-
ren. Beroende pa intrimningsbehov behdover till exempel viss
datorprogrammering utforas. Inte ens vad géller detta upp-
ges de kollektivanstéillda arbetarna vara mojliga att presta-
tionsmassigt sirskilja fran arbetskamraterna i tjansteman-
nafacken. Dock giller for de tre kategorierna skilda lone- och
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anstillningsvillkor. Detta kan tyckas vara ett klart fall av
orattvis diskriminering. Tillhor civilingenjorerna i kontroll-
rummet ett loneprivilegierat utbildningsfrilse?

Volvo. Volvo inforde under de goda aren under 1980-talets
andra hélft ett vinstdelningssystem. Maximalt 180 miljoner
kronor skulle delas ut till de anstédllda om foretagets vinst
oversteg en bestdmd niva. I vad man denna utfistelse funge-
rade som incitament for de anstélldas arbete har inte kunnat
utronas. Efter ndgra ar hade de anstédllda emellertid vant sig
vid de periodiska vinstandelarna och glomt betalningarnas
koppling till foretagets resultat, med pafoljd att man fran
fackets sida i loneférhandlingarna kravde att 16neférhojning-
ar skulle utga fran en niva som inkluderade resultatandelar-
na, oavsett om stipulerad vinstniva uppnaddes.

Fermenta. Styrelsen i AB Fermenta ansag det angeléget att
gora de anstallda till agare. Ar 1988 gavs darfor ett emis-
sionserbjudande till personalen av féljande utseende (DI 12/6
1993):

“Emissionen till de anstdllda omfattade 9,1 miljoner prefe-
rensaktier till en teckningskurs pa 9,20 kronor. Den gav
koncernen ett tillskott pad 84 miljoner kronor. Enligt Fer-
menta kopte cirka 400 av totalt 600 anstdllda upp till
120.000 aktier vardera. De anstéillda som kopte upp till
40.000 aktier erbjods lan (Gotabanken) till hela kopesum-
man med aktierna som enda sidkerhet. De som kopte fler
aktier erbjods 1an som tdckte 80 procent av kopesumman.
Preferensaktierna hade foretrdde framfor stamaktierna
till arlig utdelning pa 83 ore per aktie. Det skulle i stort
sett tdcka rdantekostnaderna. I prospektet som gick ut till
de anstillda meddelas att 'sammantaget lamnar verksam-
heten ett godtagbart resultat. Detta resultat bedoms kom-
ma att forbdttras under de ndrmaste aren’. Det star vida-
re att preferensaktien har stora likheter med konvertibler,
bl a en hog direktavkastning. Det star emellertid inget om
att avkastningen pa konvertibler 4r garanterad (med un-
dantag for en konkurs) medan utdelningen pa preferens-
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aktien beslutas av bolagsstamman. 1991 och 1992 fick pre-
ferensaktiedgarna ingen utdelning.”

Den uteblivna aktieutdelningen 1991 och 1992 gjorde att
manga anstallda fick svart att betala réantorna pa de 1an som
tagits for aktiekopet. Nar kursen pa preferensaktien sjunkit
under tva kronor, hade den anstédllde som kopt exempelvis
80 000 aktier arliga rantekostnader pa cirka 100 000 kronor
och en orealiserad kapitalforlust pa cirka 600 000 kronor.

"Det holl pa att bli ekonomisk katastrof for preferensaktie-
dgarna. Manga ville att Fermenta skulle kopa tillbaka ak-
tierna. Det hela slutade i ett lonetilldagg, for att det skulle
vara lagligt” (Sven-Erik Andersson, tidigare arbetstagar-
representant i Fermentas styrelse, DI, 12/6 1993).

Losningen pa problemet blev saledes ett lonetilldgg, avsett
att kompensera de anstidllda preferensaktiedgarna. Det rap-
porteras att de anstillda i det starkt forlustbringande dot-
terbolaget Independent fick ett lonelyft pa 240 procent mel-
lan aren 1990 och 1991. For hela koncernen, som mellan
aren 1990-91 forlorade 1 830 miljoner kronor, blev det ge-
nomsnittliga lonelyftet mellan samma ar cirka tjugo procent.
Foretaget betalade ut runt femtio miljoner under rubriken
“villkorat lonelyft”.

Agarincitamentet for anstdlldas arbete ar tvivelaktigt. I
Fermentafallet blev dgandet uppenbarligen till en starkt ne-
gativ faktor.

Friedman-Jacobs Company. Lawler (1990) rapporterar om
en dgare/foretagsledare i ett mindre amerikanskt foretag
som trottnade pa att diskutera loner, arbetstider och ledig-
heter. De anstéllda fick lov att sdtta sin egen 16n, bestdmma
sin arbetstid och ta ut sin semester som det passade. Syste-
met rapporteras ha fungerat vil, beroende pa dels alla an-
stilldas fortrogenhet med verksamhetsforutsiattningarna,
dels pa grund av den sociala kontroll som det medforde att
alla kédnde till vad alla andra kvitterade ut i 16n:
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"Det tog ungefidr en méanad innan nagon begédrde lonefor-
hojning, erinrar sig lonekontorisen Stan Robinson. Och da
fragade de Art forst. Men han vigrade att lyssna och hén-
visade dem att bara tala om for mig vad de ville ha. Jag fra-
gade honom om och om igen for att bli riktigt sdker pa att
det var OK, men han ville inte ens tala om det. Till slut for-
stod jag att han menade allvar.

Friedman forklarar att det var nagot han ville gora. Jag
har alltid sagt att om man ger folk vad de vill ha, sa far du
vad du vill ha. Man maéste vara villig att forlora, att sticka
ut hakan. Till slut beslot jag att praktisera vad jag hade
predikat.

Sa Stan Robinson fick manga besok. Friedmans hustru,
Merle var en bland de forsta. Hon ansag att hennes bidrag
var vart en dollar mer per timme. Nigra anstéllda begérde
femtio dollar mer i veckan, nagra sextio. Leveransbilfora-
ren Charles Ryan var mindre blygsam. Han begirde ett
paok med hundra dollar per vecka. I de flesta bolag skulle
Ryan ha blivit utskrattad. Han hade inte tidigare utmérkt
sig for arbetsamhet. Vanligtvis ldmnade hans lastbil fore-
taget tidigt paA morgonen och aterviande klockan fem, precis
i tid for honom att stdmpla ut. Han drev runt i lokalerna,
konstant klagande och kom for det mesta forsent till arbe-
tet. Men allt detta forindrades. Han hade inte gillat sin ti-
digare lon, forklarar Friedman. Lonehojningen gjorde ho-
nom till en monsteranstélld. Han borjade visa sig tidigt pa
morgonen och kom tillbaka vid tretiden pa eftermiddagen
och fragade om det fanns nagot annat att gora.

I stéllet for en samlad attack mot foretagets kassakistor
som man kanske kunde ha vintat sig, visade de femton an-
stdllda vid Friedman-Jacobs en forvdnande mognad och
aterhallsamhet. Lonerna som de begédrde var bara nagot
hogre dn nivan hos det handelstjainstemannaforbund som
de alla tillhorde, (pa Friedmans uppmaning). Nagra tog
inte ens ut en loneforhgjning. En serviceman som hade be-
tydligt ldgre 16n 4n sina kamrater, tillfragades varfor han
inte kravde lika lon. Jag vill inte arbeta s& hart, var det up-
penbara svaret.

Varfor slog forsoket vil ut? Antagligen darfor att de an-
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stdllda insag att ifall de tog ut for mycket i 16n skulle fore-
taget inte overleva. De anstéllda var medvetna om att fore-
taget levde pa utrymmet mellan forsidljningsintidkterna,
som var kinda for alla, och kostnaderna som ocksa var
kdnda. Pa grund av att de flesta anstillda trdffade kunder,
forstod de att hogre priser skulle betyda mindre forsalj-
ning. De var ocksa medvetna om att forsidljningskostnader-
na (lonerna) bara kunde na upp till en viss niva innan fore-
taget skulle slas ut. Och lonerna var 6ppna, vilket skulle
medfora ett grupptryck emot var och en som tog ut en allt-
for hog 16n och som pa sa vis var olonsam och satte allas
jobb i fara

...anstillda upptrdder med ansvar. Detta pa tvars emot
den vanliga motsatsstiallningen (till exempel de flesta
fack—ledningsforhandlingar), vid vilka hoga krav ar nor-
men. Den utslagsgivande skillnaden tycks vara att anstall-
da i ena fallet forhandlar om loner, de sdtter dem inte”
(Lawler, 1990, s 233—-235, min 6versidttning).

Oscar Dellert AB. 1 Svenska Dagbladet (17/5 -93) rapporteras
under (den nagot tvivelaktiga) rubriken "Nér alla tédvlar blir
det resultat” om ett mindre foretag med 112 miljoner i ars-
omsidttning och femtiofem anstillda, de flesta under tjugo-
fem ar:

I kontorets mitt tréangs ett 15-tal ungdomar, inneséljarna.
Telefonerna ringer i ett, och pa en stortavla noteras hela ti-
den dagens séljresultat. Runtomkring ligger utesiljarnas
rum, och vigg i viagg, reception, inkops- och ekonomiavdel-
ning. Informationsvigarna ar korta. Allt arbete poangsétts
och dokumenteras i dags- och veckorapporter. De anstéllda
satter dagligen upp konkreta mal, och tillsammans med sin
chef dven mal pa langre sikt. Mitt personliga mal en ar-
betsdag kant ex vara att na 20 beslutsfattare, beréttar Pet-
ra Matsson, 21 ar, och inneséljare.

Bade kvantitet (antal samtal) och kvalitet (antal order)
podngsitts. En bra uppfojning av t ex reklamationer ger
ocksa pluspoédng. Alla avdelningar har olika méatmetoder.
For uteséljarna géller det att gora ett visst antal kundbe-
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sok och fa in ett visst antal order inom en viss tid, for vax-
eltelefonisten ett snabbt och korrekt svar, o s v.

Alla vet vad de har presterat, och nér de har gjort ett bra
jobb, sdger VD Anders Jonsson. Podngséattningen av varje
anstéllds arbetsinsatser, gor att vi latt kan belona ett bra
resultat. Vi har bl a ett bonussystem, som &ar baserat pa
matvardena. Vi delar ocksa ut priser och anordnar en rad
aktiviteter och jippon, allt frdn hockeymatcher till brann-
boll och vinprovning. Varje host har vi 4ven en kickoff-traff
for all personal.

Oscar Dellert satsar medvetet pd ungdomar. Ofta rekry-
teras ungdomarna direkt efter gymnasiet och utbildas se-
dan internt. Hoga betyg ar inte viktigast for att fa anstall-
ning, utan "en positiv ambitios laggning och tdvlingslust”.
Bra betyg i idrott och erfarenhet av idrotts- och forenings-
liv 4&r en merit. De som har erfarenhet av lagsporter och
foreningsverksamhet har lart sig att fungera i lag, menar
Anders Jonsson. De flesta tycker om att tdvla och har en
hog stresstroskel. Pa foretaget rader ett positivt arbetskli-
mat, men ocksd en stidndig tdvlan med sig sjdlv och ar-
betskamraterna. Om alla vill gora ett bra jobb, blir det en
positiv konkurrens, som gynnar kunderna.”

Det framgar att den tdvlan med arbetskamraterna som
namns i slutet av citatet gar till sa att de anstédllda ar inde-
lade i tre grupper som sinsemellan tédvlar. Det &4r saledes inte
fraga om en tdvlan mellan individer, utan om tdvlan mellan

grupper.

Ho Hap Construction Company, Kuala Lumpur. Fallet har
aterberattats for mig av Soren Collin som besokte foretaget i
affarer. Ho Hap ar &gt och lett av kineser. Det har cirka fem
hundra anstéllda och 4r verksamt som byggentreprenor.
Besokaren hos Ho Hap méts av en stor tavla, synlig for
alla, déar de anstélldas loner framgar samt grunderna for 16-
nernas berdkning. Vertikalt dr de anstdllda rangordnade ef-
ter loneutfall. Horisontellt anges over ett stort antal kolum-
ner for vad foretaget betalar de anstidllda lon. Eftersom ko-
lumnernas rubriker var obegripliga, fick Séren Collin inte
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klart for sig alla rubrikers betydelse, men vid forfrdgan fram-
gick att fardigheter i engelska och i att utforma anbud var
sddant som bland annat paverkade lonen.

Principiellt sag tavlan ut som i tabell 8:1.

Tabell 8:1 Oppen redovisning av incitament och loneutfall i
Kuala Lumpur

Incitament/loneutfall i podng
1 2 3 4........... n Summa poing

Anstalld

Kunskaper och fiardigheter i engelska samt formagan att ut-
forma anbud &r typiskt sddant som bor paverka kompetens-
lonen. I ett byggforetag, i synnerhet den del av verksamhe-
ten som avser reparation, ombyggnad och underhall utgor
flexibilitet en mycket viktig kompetensfaktor pa arbetarsi-
dan. En ursprunglig snickare som lar sig rordragning, mal-
ning, betong- och markarbete, isoleringsarbete och att dra
elektriska ror pa ett tillfredsstdllande vis, blir till exempel
mycket vardefull pa reparationssidan. Forkovran mot sadan
mangsidighet far vi i konsekvensens namn tidnka oss att Ho
Hap motiverade med vaxande kompetenslon.

Det framgick ocksa att arbetslagen hade &tminstone ett
incitament for direkta insatser, ndmligen maluppfyllnadslon
utformad som ett progressivt beting. Ju battre maluppfyll-
nad, desto progressivt battre loneutfall.

Ho Hap anvinder sig alltsa av de bada incitamentformer-
na kompetenslon och insatslon. Det dr ocksa klart att man
anser att 6ppenhet i lonefréagor framjar aterforing och mo-
dellinlarning, av vikt for de anstilldas forkovran samt en
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sund tdvlan mellan individer och grupper i bolaget. Ho Hap
ar ett mycket framgéangsrikt foretag.

Sammanfattning av exemplifierade fall

1. Kompetenslon for att motivera nyttig forkovran forekom-
mer bara i Ho Hap Construction. I 6vrigt kan de atergiv-
na fallen betraktas som incidenter som tillkommit ad hoc.

2. Det finns en outsinlig kélla att 6sa ur for att hamta andra
exempel pa loneincitament som inforts ad hoc. Boken
Strategic pay innehaller mer 4n hundra erfarenhetsbase-
rade fall. I Sverige har SAF publicerat en méngd dylika
anekdoter.

3. Det kan ibland vara svart att urskilja nyttan med kompe-
tensloner, till exempel for operatorerna i Plastoc.

4. Incitament kan forlora den motiverande kraft de eventu-
ellt har haft, som i Volvo- och Fermentaexemplen. Stod av
en skriftlig, begriplig incitamentlonepolitik hade varit bra.

5. Friedman-Jacobs-fallet visar ett exempel pa vad var och
en som fordjupar sig i lonefragor kanner igen; de flesta ut-
talanden om loner dr halvsanningar, till exempel att che-
fen bor sitta lonen. I Friedman-Jacobs satte de anstéllda
sina egna loner med gott resultat. Man bor i varje foretag
sjalv avgora hur och av vem lonerna satts. Detta kraver
en foretagsspecifik lonepolitik. Lonepolitiken i Friedman
Jacobs ar kanske sa ldngt man kan komma i forenkling.
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9. Fordndrings-
processen

Om ledningen i ett foretag overviager fordandringar pa lone-
omradet, men har svart att komma till beslut, sa rekommen-
deras att starta med en anspréakslos analys. Vilj ut ett antal
individuella typloner och so6k besvara fragorna ”Vilka lone-
massiga incitament har den har personen for tillgdnglighet,
arbetsinsatser och nyttig forkovran?”, "Hur ar lonebetalning-
en komponerad i pengar, formaner, fordelar?”. De slutsatser
som ska dras av analysen dr svaren péa fragorna Vilka ar de
lonemassiga skélen for att den héir personen skall medverka
och engagera sig?” och "Ar den hir l6nebetalningen kompo-
nerad sa att den smakar lika mycket for den anstéllde som
den kostar for foretaget?” Blir man n6jd med resultatet av 16-
neanalysen ar fortsatt intresse for lonefragorna inte ett led-
ningsproblem, utan en teknisk uppgift for personalavdel-
ningen.

For det fortsatta resonemanget antas att beslut har fattats
om att infora personrelaterade incitamentloner i foretaget. I
sa fall ar det forsta steget att komma 6verens om de for sy-
stemet styrande principerna — en ny lonepolitik.

Darefter vidtar arbetet med att utforma lonesystemet —
design. Man bor tdnka péa att policyn ska formulera det 6nsk-
viarda. Designarbetet innebar att inom det onskvirdas ram
gora det mojliga. Invdndningen "Det gar inte” bor darfor inte
tillatas vdaga alltfor tungt under arbetet med lonepolitiken.

Det tredje steget, som inte vidare berors hér, innebér info-
rande, implementering, av det nya lonesystemet, inklude-
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rande att kommunicera lonepolicyn och utbildning samt
uppfoljning, underhall och revidering av lonerutiner.

Betala inte 16n till befattningar!

Det ar vanligt att personen skyms av befattningen eller en
uppséttning specificerade arbetsuppgifter. Befattningar ar
de gjutformar i vilka arbetskraften stops. En annan liknelse
ar Procrustesbadden dar de for korta tdnjs ut och de for
langa klipps av. I Aldous Huxleys bok Brave new world ar
méanniskomaterialet stopt i fem formar. Den femte sorten,
Epsilonméanniskorna, dr framavlad i grupper om sextiofyra
med exakt samma interna genuppséttning i gruppen. Avels-
tekniken &r klonering. Epsilongruppernas egenskaper &ar
precist anpassade till deras pa forhand bestdmda och be-
stdndiga arbetsuppgifter. Detta dr specialiserings- och pla-
neringslogiken driven till sin spets. Alla de sextiofyra delar-
na av en Epsilongrupp behandlas med ritta exakt lika. Epsi-
lonménniskorna betalas efter vad deras befattning kraver. I
Amerika kallar man strategin att betala for befattning "pay-
ing the job”.

Vardet av specialisering borjar emellertid ifragaséttas
som allmént riktmarke. I ett man-maskinsystem ligger
manniskans komparativa fordel i anpassbarhet och flexibili-
tet och maskinernas i specialisering och kvantitativ produk-
tivitet. Medarbetarideologin inom ABB, som inom produktio-
nen gett sa kallade komplettlag, ar uttryck for detta. Den
viardefullaste egenskapen hos en medlem av komplettlaget
ar flexibilitet, inte specialisering efter befattningskrav.

Arbetsuppgifter och befattningar grupperas inom och mel-
lan foretag. Personer som initialt uppfyller eller 6vertraffar
de minimikrav som arbetsuppgifterna anses stilla, anstills
till loner som varierar inom mycket sndva gridnser inom
gruppen. Pa detta satt homogeniseras ménniskor med hogst
olika forutsattningar, intressen och utvecklingsmgjligheter.
Att betala for klassificerade arbetsuppgifter i stillet for hur
arbetet utfors och dess resultat, medfor bland annat det ratt-
visekravet att tva personer med likartat klassificerade ar-
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betsuppgifter ska ha samma lon. Detta kan te sig absurt nér
man vet att produktivitetsskillnaderna mellan tva personer
med likartade arbetsuppgifter kan vara mycket stora. Vanner
i néringslivet har uppskattat att produktivitetsskillnaden
1-3 inte ar ovanlig. Principen "lika l16n for lika befattning” gor
emellertid att dylika produktivitetsskillnader inte avspeglas i
lonen. Logiken i att betala for arbetsuppgifter styr rattvi-
seuppfattningen och medfor krav pa arbetsviarderingssystem.
Befattningsnomenklaturen, BNT for tjdnstemén kan ses som
ett sddant system. Att dstadkomma nagot liknande for arbe-
tare har lange varit en ambition inom LO.

Svagheterna med ett system dér lonen relaterar sig till ar-
betsuppgiften ar, forutom att lonen inte ger den anstillde in-
citament for produktivitet, for det forsta att den inte ger ar-
betsgivaren incitament att till fullo utnyttja den anstélldes
nyttiga kompetens. For det andra ger principen lon efter ar-
betsuppgift inga incitament till nyttig forkovran &t sddana
anstédllda som inte uppfattar nagon realistisk mojlighet att
byta arbetsuppgifter eller befattning och dédrigenom f& mark-
bart béttre betalt.

Alternativet till lon for arbetsuppgifter eller befattning
ar lon till person. Ska lonen kunna fungera som incitament
for den anstélldes anvandning och utveckling av nyttig kom-
petens, si mdste den personrelateras och goras foretagsspe-
cifik.

Innan arbetet med lonepolitiken paborjas, rekommende-
ras att tdnka igenom hur det lampligen bor bedrivas, hur
slutprodukten ska se ut samt vilka fragor som policymakar-
na bor ta stallning till. Har ar detta ordnat under rubrikerna
"Formkrav”, "Procedurfragor” samt "Substantiella fragor”.

Formkrav

Det verkar mycket disciplinerande pa policyarbetet om man
redan fran starten forestiller sig utseendet pa slutproduk-
ten. Det ar d& svart att finna invdndningar emot att den fo-
retagsspecifika lonepolitiken ges en skriftlig form. Likasa
torde krav pa policyns kommunicerbarhet och begriplighet
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vara svdara att tillbakavisa. Det ror sig saledes om ett skrift-
ligt, oppet, kortfattat och lattbegripligt slutdokument! Alla
aspiranter till anstéllning i foretaget bér uppmanas att nog-
grant studera och overviga detta dokument innan de fattar
sitt beslut. Lonepolitiken ska ndmligen betraktas som ett
sorteringsinstrument redan vid rekryteringen. Aspiranter
som inte vill finna sig i att deras loneutveckling villkoras till
deras egna insatser och nyttiga forkovran ska ha mojlighet
att tacka nej sa att de kan soka sig till arbetsgivare med en
lonepolitik som passar dem béttre.

Procedurfragor

Andrar foretaget lonepolitik fran att “folja John” till att ska-
pa sig en egen, foretagsspecifik lonepolicy, s& kommer som
konsekvens att krdvas fordndringar i det system av loneru-
tiner — lonesystem — som tillampas. Processen har tre di-
stinkta faser:

1. Tillskapande av ny loénepolitik.

2. Utformning av nytt lonesystem och nya lonerutiner — de-
sign.

3. Inforande av nya och slopande och revidering av gamla 16-
nerutiner.

Med tanke pa implementeringen och kravet pa att det nya
systemet ska fungera effektivt, s ror den viktigaste proce-
durfragan personalens medverkan i policyarbetet och efter-
foljande utformning av nytt lonesystem och nya lénerutiner.
Vilka personer ska deltaga i forandringsarbetet? Erfarenhe-
ter som talar for personalens medverkan tyder pa att med-
verkan underlidttar implementeringen samt gor att lonesy-
stemet kommer att fungera smidigare nar det val ar infort.
Det kommer ocksa att finnas en inliard, utbredd forstaelse for
l6nesystemet som gor det lédttare att genomfora forandringar
i det framgent (Lawler, 1990).

Mot ett participatoriskt policy- och designarbete talar dels
storre svarigheter att komma till beslut och ddrmed en osa-
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kerhet om tidsutdrikten, jaimfort med en process som enbart
involverar management. Ett lampligt sédtt att handskas med
detta problem &r att dela upp arbetet i delmoment for vilka
tidsgranser satts. Foretagsledningen startar lampligen pro-
cessen med att ge ndgon expert i uppdrag att formulera vad
man fran ledningens sida vill uppna med en incitamentlone-
politik.

Det ar inte givet att man behover tanka sig samma grad av
medverkan fran personalens sida i policyarbetet som i de-
signarbetet. Ett gradvist ckande deltagande &ar kanske att
rekommendera. Det ar givetvis inte heller nodvandigt att
samma personer deltar i designarbetet som i policyarbetet.
Den personrelaterade incitamentlonepolitiken ar dock i hog-
sta grad en strategisk fraga som kréaver foretagsledningens
engagemang, sarskilt inledningsvis.

Substantiella fragor

Omsesidigt utbyte. Anstallning ar ett avtal om 6msesidigt ut-
byte. Loneforhojningar motiveras av att arbetsgivarens ut-
byte av anstéllningen 6kar. Denna allménna princip bor fin-
nas uttryckt i varje incitamentlonepolicy.

Lonens avsedda funktion. Det bor uttalas att lonen ska utgo-
ra incitament for den anstélldes arbete och nyttiga forkov-
ran. Lonen utgor den sammanbindande ldanken mellan den
anstdlldes kompetens och engagemang och foretagets in-
taktsskapande kompetens pad marknaderna. Lonerna ska
dels vara produktiva pa kort sikt, dels styra sa att foretagets
kompetens forbéttras pa lang sikt.

Grunder for rattvis lonedifferentiering. Det ar den uppfatta-
de kopplingen mellan & ena sidan arbetsinsatser och nyttig
forkovran samt & den andra sidan lonen, som styr den for-
hoppning om forbattring som loneincitamentet innebar. Ska
ett incitamentlonesystem kunna fungera, sa méaste forhopp-
ningar om fortlopande forbattring vara mojliga att realisera
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for tillrackligt ménga. Detta medfor dels att individuella 16-
nestegar kommer att visa brantare lutning &4n vad de gor
med traditionella befattnings- och uppgiftsrelaterade lone-
system. Dels innebir det att de foretagsinterna, interindivi-
duella, synliga loneskillnaderna kommer att kunna oka kraf-
tigt. Detta senare dr en ofrankomlig konsekvens av att till-
lampa ett system med incitamentloner.

I ett foretag med incitamentloner 4r som sagt en kombina-
tion av incitamenten kompetenslon och insatslon lamplig att
anvidnda. Med hénsyn till onskvard loneutveckling ar det
kanske nodvindigt att i ett sddant foretag betala avsevart
lagre for nyanstdlldas kompetens dn vad de skulle kunna er-
héalla pa andra stillen. Policyméssigt kan detta motiveras
med att mojligheterna till loneutveckling ar mycket béttre.

En sida av saken ar de nodvédndiga och onskvidrda lone-
skillnaderna. Den andra sidan innebar att man policymés-
sigt uttalar vilken lonediskriminering som inte ar acceptabel
1 foretaget. Ras, religion, kon, alder a4r sddant som vanligen
brukar anges och vanligen inte medfor problem. Organisa-
tionstillhorighet ar exempel pa vad man inte brukar uppfat-
ta som lonediskriminerande. Organisationstillhorighet kan
emellertid medfora oréttvis diskriminering.

Oppna eller hemliga léner? Loneincitamentet forstarks om
de anstidllda kdnner varandras loner. Dessutom forsvaras
nepotism. Lonepolicyn bor innehélla ett uttalande om redo-
visningen av loner och loneutfall.

Instdallning till andra lonebetalningar dn pengar. Lon betalas
i form av pengar, forméner och fordelar. Man bor noga tanka
igenom skilen att betala 16n i annan form &n pengar och i 16-
nepolicyn ange en principiell stadndpunkt.

Vilka anstdllda ska omfattas av policyn? Ska policyn gilla
samtliga anstidllda i foretaget? Bara tjdnsteméinnen? Ska
den dven omfatta chefer och foretagsledning? Kan man i en
koncern tdnka sig olika lonepolicies for de olika bolagen?
Man bor betédnka att en och samma lonepolitik kan ligga till
grund for olika lonesystem inom samma foretag. Man bor ock-
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sa stélla det kravet pa lonepolicyn att nodvandiga fordndring-
ar av tillhorande lonesystem inte blockeras av lonepolicyn.

Lonens rorlighet. Lonen som incitament for nyttig forkovran
och andra arbetsinsatser forutsétter en uppdelning i kompe-
tenslon och insatslon. Kompetenslonen kommer da att viaxa
med den anstélldes nyttiga forkovran. Insatslonen varierar
med andra arbetsinsatser én forkovran. Ar det nodviandigt
att sédtta "tak” for insatslonen och for utgdende 16n? Ska man
ha ”golv” for utgaende l6n?

Kompetens eroderar. Inneborden av vad som i ett givet
lage utgor anstédlldas nyttiga kompetens och nyttiga forkov-
ran dndrar sig pa grund av teknisk utveckling och konkur-
rens. Vardet av en anstidllds ingadngsmeriter sjunker darfor
som regel, ibland snabbt. Och det som tidigare innebar nyt-
tig forkovran i anstédllningen &r inte langre sa nyttigt. Nya
och delvis andra kunskaper och fiardigheter hamnar fortlo-
pande i det kompetensmaéssiga fokus. Det rapporteras till ex-
empel fran Polaroid att man plotsligt fann sig ha ett stort
overskott pa ytkemister, men saknade kompetens vad gillde
dataprogrammering for en ny generation kameror och foto-
graferingsteknik.

Man kan alltsd forvinta sig att ett foretag som infor en
kompetenslonepolitik forr eller senare finner sig betala for
obsolet kompetens. Om detta forviantas, ar losningen att fort-
lopande sdnka de anstélldas lonemaéssiga utbyte av ingangs-
meriter och dldre forkovran. Kompetenslonetillagg kan till
exempel avskrivas pa sju ar. En politik med detta innehall
skulle formedla det mycket vdardefulla budskapet till de an-
stillda att det inte duger att vila pa sina lagrar. Det skulle
ocksa for foretagets del betyda en garanti for att kompetens
efter hand inte forvandlas fran tillgang till belastning.

Problemet med kompetenserodering vaxer med tiden som
gar efter inforandet av en kompetenslonepolitik. Darfor bor
man ta stdllning till det redan fran forsta borjan.

Figur 9:1 och tabell 9:1 visar utvecklingen, fore och efter
avskrivning av en anstéllds kompetenslon.
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Figur 9:1 Kompetenslonepaslag och kompetensavskrivning

Kronor
A )
e Kompetensionepéslag
100 -
— — _ Kompetenslén under
I ar 9 efter avskrivning
50 -
Kontraktslon
0 — , »
1 2 3 4 5 6 7 8 9 Ar

Tabell 9:1 Virdet i kronor ar 9 av kompetenslonepaslag aren
2-8 efter rak avskrivning med 15 procent

Péaslag i slutet av ar, kr Virde under ar 9, kr
1 20 0
2 10 1,5
3 0 0
4. 20 8
5 30 16,5
6 10 7
7. _0 0
Summa 90 34

Tabellen visar hur kompetenslonen, som svar pa kompetens-
erosion, séanks vid en rak avskrivning med 15 procent per ar
pa kompetenspaslagens ingangsvarden. (Vardet av samman-
lagda kompetenslonepéslag under aren 2—8 ar 90. Genom av-
skrivningarna dr dessa paslag emellertid bara viarda 34 ar 9.)

Menar man allvar med att anstédlldas kompetens har ett
viarde for foretaget som ska aterspeglas i lonen, si maste
kompetenslonen kunna rora sig bade uppat och nedat. Av-
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skrivningen ska motsvara kompetenserosionen. Den péver-
kas i hog grad av foretagsexterna omstédndigheter. Den ex-
emplifierade avskrivningstiden sju ar kan darfor bade for-
langas och forkortas.

Foretagets lonebetalande formaga varierar bland annat
beroende av hur kénsliga dess produkter ar for cykliska va-
riationer i marknadens efterfragan. Ar det acceptabelt att 16-
nerna ocksa varierar med den konjunktur som foretaget upp-
lever?

Lon och foretagskultur. Det ar av vasentlig betydelse for fo-
retagets resultat att s& manga anstéllda som magjligt intres-
serar sig pa allvar for verksamhetens kostnads- och intékts-
aspekter. Lonen 4r ett verksamt medel att understodja en re-
sultatinriktad foretagskultur. Hur ska detta policyméassigt
uttryckas?
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10. Kompetenslon och
insatslon

Med personrelaterade incitamentloner vill man uppné tva
ting: utveckling av nyttig kompetens och produktiv anvand-
ning av kompetensen. Incitamentlonen ar foljaktligen sam-
mansatt av dels individuell kompetenslon, dels insatslon.
Analogt med posterna i elrdkningen a4r kompetenslonen lika
med det som elanviandaren betalar for eleffekten, matt i am-
pere, eller kapaciteten. Kompetenslonen kan darfor ocksa
kallas kapacitetslon eller effektlon. Har anvédnds termen
kompetenslon. Insatslonen motsvaras i elfallet av faktiskt
anvand energi, som méts i kilowattimmar. For anstéllda ar
det fraga om direkt produktiva arbetsinsatser. I valet mellan
termerna energilon och insatslon, viljs insatslon. Med ett
personrelaterat incitamentlonesystem galler alltsd att dels
bestimma den anstdlldes kompetenslon, dels hans eller hen-
nes insatslon.

Vilka interna och externa lonejamforelser som ar lampliga
att gora ar savil en policy- som designfraga. I kapitel 4 har
jag foretradesvis behandlat lonens rattviseaspekt. Har star i
stillet det tekniskt och produktivt lampliga i fokus for in-
tresset.

Kapitlet slutar med en diskussion om betalning av lon.
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Effektlon = kapacitetslon = individuell
kompetenslon

Ingangsmeriter. En anstilld for med sig kompetens i boet.
Dessa ingdngsmeriter utgor basen for hans eller hennes fram-
tida loneutveckling i foretaget. Foretagets omedelbara nytta
av den nyanstilldes kompetens avgors av vilket ansvar och
vilka arbetsuppgifter han eller hon inledningsvis tilldelas.
Den nyanstilldes kompetens kan sédledes ur foretagets syn-
vinkel schematiskt delas i tre: 1. irrelevant kompetens, typ 1
2. oanvdnd nyttig kompetens, typ 11 samt 3. omedelbart nyt-
tig kompetens.

Figur 10:1 Den anstdlldes kompetens med hdansyn till foreta-
gets nytta av den

2. Oanvand

1. Irrelevant

kompetens nyttig
(typ ) kompetens
(typ 1)

3.
Nyttig
kompetens

Overkvalifikation och kontraktslon. Diagrammet gor det moj-
ligt att urskilja tva typer av 6verkvalifikation. Typ I innebar
att den nyanstéillde besitter en mycket stor kompetens som
vare sig 4r omedelbart eller medelbart nyttig for foretaget.
Typ Il innebar att den nyanstéllde har nyttig kompetens som
inte kommer till omedelbar anviandning i de aktuella arbets-
uppgifterna. Hur ska den nyanstélldes ingdngsmeriter eller
ingdngskompetens prissiattas? Att betala for irrelevant kom-
petens, typ I 4r inte en hallbar strategi. Betraffande typ II ar
det onskvart att inte betala for mer &n den omedelbart nytti-
ga kompetensen, som illustreras i falt 3. Det dr emellertid
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ocksad onskvart att anstilla folk som ar typ II overkvalifice-
rade. Man maéste da betala mer dn vad den omedelbart nytti-
ga kompetensen motiverar, savida inte aspiranterna overty-
gas om att arbetsuppgifterna kommer att dndras sa att mer
av deras kompetens kan komma till nytta och betalas, jam-
fort med situationen inledningsvis. Exempel kan vara for-
vantningarna hos sa kallade trainees.

Inledande arbetsuppgift i ett expansivt exportforetag for
en flersprakig ekonom kan till exempel vara att skota den
svenska kundreskontran. Foretaget har da omedelbar nytta
av den nyanstélldes redovisningskompetens, men sprakkun-
skaperna — som inte utnyttjas — har kanske ett latent varde
som ar storre for foretaget dn redovisningskompetensen. Den
initiala kontraktslonen sétts emellertid enbart med hidnsyn
till redovisningsuppgifterna.

Nyttig forkovran och kompetenslon. Lonens viktigaste funk-
tion dr emellertid inte att rekrytera oforanderlig arbetskraft
till en gang for alla givna arbetsuppgifter, utan den ar att
verka som incitament for att nyttig ingdngskompetens kom-
mer till biasta anvidndning, vaxer och utvidgas. Var reskont-
raansvariges arbetsuppgifter utvidgas till exempel att om-
fatta dven franska och tyska kunder. D4 kommer mer av
hennes ingdngskompetens, ndmligen sprakkunskaperna, till
nyttig anvidndning, vilket bor medféra en hojning av kon-
traktslonen. Hon kan ockséa forvarva ny kompetens av bety-
delse vad géller juridiken omkring kunders betalningar. In-
citament for utveckling av ny nyttig kompetens dr kompe-
tenslonen.

Om foretagsorganisationen gor det latt for rdtt man att
hamna péa ratt plats och man har en kompetenslonepolitik,
s kan den nyanstillda saledes forvanta sig att mer av hen-
nes nyttiga ingangskompetens smaningom kommer till an-
vandning genom vidgning av arbetsuppgifterna och utokat
ansvar och att detta leder till att kontraktslonen vaxer. Hon
kan ocksé forvanta sig att nyttig forkovran kommer att belo-
nas genom att kompetenslonen vixer. Kontraktslonen rela-
terar sig saledes framst till arbetsuppgifterna, kompetenslo-
nen framst till nyttig forkovran.
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Man brukar tala om kompetensutveckling i dimensioner-
na flexibilitet, djup, och samordningsansvar. Flexibiliteten,
viljan att anvdnda mangkunnighet, blir nyttigare, desto far-
re manniskor som har att svara for ett givet arbetsomrade. I
ett foretag med tva anstillda ar det av stort viarde att bada
klarar av samtliga arbetsuppgifter. Mekanisering och auto-
mation har medfort att antalet personer som dagligdags ar-
betar med samma arbetsuppgifter i foretaget har krympt. I
samband med franvaro och omséattning ar det darfor viktigt
att anstdllda med andra aktuella uppgifter kan sattas in och
som behédrskar den saknades arbetsuppgifter.

Kapitalrationalisering i produktionen har lett till att mel-
lanlager krympts eller forsvunnit. Vid leveransfoérseningar
ar det av viarde att personalen kan dgna sig at alternativa
uppgifter jamfort med vad den dagligdags sysslar mest med.
Flexibilitet kan ses som den horisontella kompetensdimen-
sionen. Kompetenslonen okar helt enkelt med antalet ar-
betsuppgifter som en anstilld behdrskar runt omkring sig
och ar villig att utfora. Skiljer man pa kunskaper och fardig-
heter, s4 kan man kanske definiera flexiblitet som fardig-
hetskompetens.

En person som anstéllts som laboratoriebitriade kan under
anstédllningens gang utveckla allt storre flexibilitet. Om vart
bitrdde daremot fordjupar sin kompetens, sa betyder det inte
att hon lar sig fler fardigheter, utan att hon skaffar sig mer
kemikunskaper. Efter denna kunskapsdimension sker vad
man menar med vertikal kompetensutveckling. Kunskaps-
kompetensen okar. Gar utvecklingen i andra riktningen —
fran fordjupad kunskap till fardigheter pa ”ldgre” niva — ar
det ockséa fraga om vertikal forkovran som det kan vara skal
att motivera med lonen som incitament. Docenten som éar la-
boratoriechef lar sig till exempel behédrska de nyaste analys-
instrumenten.

En anstilld som lar sig ta samordningsansvar har fordju-
pat sin kompetens i administrativ mening, men ocksa blivit
mera flexibel. Utveckling av samordningsférméga bor ocksa
vara nagot som avspeglas i kompetenslonen.
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Energilonen = insatslonen

Kollektiva vs individuella insatsloner? Forkovran ar indivi-
duell. Darfor ar incitamenten for forkovran riktade mot indi-
viden. Utgdende kompetenslon dr saledes helt och hallet be-
stdmd av den enskilde anstélldes tidigare utveckling. De in-
citament som bygger upp insatslonen kan ddaremot ha saval
den enskilde anstillde, grupper av anstillda som alla an-
stidllda i foretaget som maltavlor. Det gar inte att generellt
avgora vad som &r bést, kollektivt eller individuellt destine-
rade incitament for insatser. For kollektiva incitament talar
minskad konkurrens och 6kad social kontroll inom arbets-
gruppen. Dessutom &r kollektiva insatsloner i allmanhet va-
sentligt lattare att administrera an individuella. Men ju lat-
tare de individuella arbetsinsatserna kan sérskiljas och ju
mera onskvirt att sa sker, desto mer angelédget att incita-
menten for arbetsinsatser gors individuella. Insatslonen kan
sédledes besta av en blandning av individuellt och kollektivt
destinerade incitament.

Ska insatslonen ta sikte pa prestation eller resultat? Fragan
ar latt besvarad. Incitament ska styra mot vinst. Arbetspre-
stationer ar inte ett méal i sig utan ett medel. Det &r dock i all-
ménhet inte mojligt eller mycket svart att avgora den enskil-
de anstilldes bidrag till foretagets resultat. Svarigheterna
med detta minskar for arbetsgrupper och forsvinner helt vad
géller kollektivet samtliga anstélldas bidrag till totalresulta-
tet. Av rent praktiska skal blir det darfor naturligt att indi-
viduella och gruppincitament oftast avser arbetsprestationer
medan incitamenten for storre sammanhallna kollektiv av
anstallda tar sikte pa det ekonomiska resultatet.

Ju svarare det ar att sarskilja den individuella arbetsin-
satsen, desto angeldgnare ar kollektiva incitament for insat-
ser av det skilet. Och ur motivationssynvinkel kan man inte
vara sdker pa att individuella incitament for insatser ar att
foredra framfor kollektiva incitament i en samordnad, in-
strumentell verksamhet. Mycket talar saledes for att mer-
parten av insatslonen i allméanhet utgors av kollektivt desti-
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nerade incitament som tar sikte p4 mindre gruppers arbets-
prestationer och storre gruppers bidrag till foretagets ekono-
miska resultat. Figur 10:2 illustrerar denna tanke.

Figur 10:2 Insatslonens maltavlor med hdnsyn till om ar-
betsinsatserna mdts som prestation eller resultat

Resultat

Prestation

Individ Mindre grupp Stdrre grupp

Vilka insatsloner finns det da att vilja bland? Vi borjar upp-
ifran med kollektivt destinerade incitament for ekonomiskt
resultat.

Resultatandelslon. Andel av resultatet kan utga till samtliga
anstéllda eller till utvalda anstéllda. Motivationskraften hos
resultatandelar till samtliga anstéllda dr emellertid svarbe-
dombar. I stora foretag okar risken for loneméssiga gratis-
passagerare. Det forefaller dock sannolikt att en efterstra-
vad, resultatinriktad foretagskultur stods av resultatande-
lar till samtliga anstéllda. Det har till exempel rapporterats
okat intresse bland anstéllda for resultatrapporter efter info-
rande av vinstandelssystem (Anell, 1989).

Annars forefaller det mest naturligt att halla resultatan-
delar i utsikt for de anstdllda som har storst mojlighet att
med sina beslut och atgiarder paverka resultatet, namligen
de hogre cheferna. Foretagets resultat kommer emellertid
fram som bokfort resultat. Och eftersom redovisningspraxis
ar flexibel, sa kan det bokforda resultatet pa kort sikt varie-
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ra kraftigt pa grund av bokforingstekniska beslut. P4 langre
sikt ddremot, konvergerar verkligt och bokfort resultat. Bok-
slutsavgoranden ar en fraga for foretagsledningen. Resultat-
andel kan déarfor locka den kortsiktige, anstéllde foretagsle-
daren att visa battre resultat 4n eljest. Det dr svart att avgo-
ra vikten av denna invandning emot resultatandelar for led-
ningen. Som problemet har formulerats, blir en l6sning pa
det att betala med fordrojning for genomsnittet av exempel-
vis tre ars resultat, forsta gdngen ar 4 och déarefter varje ar
for det rullande genomsnittet. Annu béttre &r att enligt sam-
ma fordrojningsprincip betala ledningen andel av resultat-
forbdttringen.

Forbdttringslon (gainsharing). Incitament for forbattring i
forhallande till tidigare av ekonomiskt resultat, for sankning
av kostnader eller for 6kning av intédkter eller forbattring pa
annat sétt, till exempel sdnkning av framtagningstiden for
en ny bilmodell, kan kallas forbattringslon. Incitamentet
kan alltsd anvdndas bade for resultat och prestationer. Det
dr ocksd anviandbart bade mot en enskild anstdlld och mot
grupper av anstéllda. Det mest bekanta exemplet pa forbatt-
ringslon ar den sé kallade Scanlonplanen. Jamford med re-
sultatandelslon har forbattringslon en stor fordel i att verka
motiverande vid tillfdllen d& det som biast behovs, namligen i
svara tider.

Scanlon framhaller som den stora fortjansten med sin 16-
nemodell att forbattringslon stimulerar engagemang och att
detta incitament ldmpar sig vl i foretag med en participativ
ledningsstil. Det lampar sig ddremot mindre vél i en organi-
sation med "top down”-stil. Engagemanget, som incitamen-
tet viacker, kolliderar namligen med uppifran-ned stilen.
Foljden blir frustration, konflikt, resignation. Incitamentet
anses alltsa vara demotiverande i fel miljo.

Tdvlingslon. Anstéllda i ett foretag kan tdvla med varandra,
individuellt eller i grupp eller foretaget som helhet kan tavla
med andra foretag som verkar under likartade konkurrens-
betingelser. Loneincitament som uppmuntrar till intern kon-
kurrens i foretaget kan emellertid medfoéra mycket negativa
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konsekvenser i det att nodviandigt samarbete darigenom
blockeras. De bor ddrfor 6vervidgas mycket noga.

Speciellt bor man tdnka igenom f6ljderna av tavlingsinci-
tament for enskilda anstéllda, och sérskilt om tédvlingarna
far karaktdren av nollsummespel. I litteraturen omtalas till
exempel sa kallad turnerings- eller utslagningslon (Eliasson,
1992). "The winner takes all.” En miljo dar turneringslon
kan lampa sig dr den akademiska. Efter ett antal tavlings-
omgangar har segraren erovrat den eftertraktade professors-
tjdnsten. Turneringslonen &dr lamplig som incitament i de fall
karridren och lojaliteten dr kopplad till professionen, snara-
re an till foretaget. Sdngaren arbetar inte framst for Stock-
holmsoperan, utan for Konsten. Forskaren arbetar inte
framst for sitt universitet, utan for Vetenskapen.

Incitament for tdvlan mellan grupper i foretag kan vara
verksamma. S& tycks vara fallet i det tidigare refererade ex-
emplet fran Oscar Dellert. En generalisering av erfarenhe-
terna fran Oscar Dellert innebér att tavlingslon dr verksam
for arbetsgrupper med samma typ av arbetsuppgifter — det
kan da gilla kostnader for vattenforbrukning etc for olika
skiftlag — eller resultatmassig tdvlan mellan dotterbolagen i
en koncern.

Man far tdnka sig att ju mindre samberoende, desto batt-
re effekt av tdvlingsincitament, riktade mot grupper.

Tavlingslon, dar matten pa foretagets framgang relateras
till motsvarande matt for foretagets konkurrenter pa mark-
naden, har i nagra fall, till exempel Svenska Handelsbanken,
visat sig vara mycket effektiv. Handelsbanken inforde under
sin tidigare chef Jan Wallander ett system dar de individuel-
la anstéllda gottskrivs bonus i forhallande till hur vl banken
lyckas pd marknaden, jimfort med sina konkurrenter. Bonu-
sen fonderas och utbetalas i form av pension till bonusan-
delsdgarna. En spridd uppfattning synes vara att denna tév-
lingslon i Handelsbankens fall dr en stor del av forklaringen
till att banken under en lang foljd av ar kunnat hélla en po-
sition i taten av de svenska — och internationella — bankerna.

Maéluppfylinadslon, beting, kan anvdndas mot grupper och
enskilda anstdllda. Om ledningspolitiken 4r "management-
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by-objectives” forefaller det helt konsekvent att ocksa anvén-
da incitamentet maluppfyllnadslon. Det behover kanske inte
sdgas att malen som det giller kan vara av allehanda slag.
Det ar principiellt friga om en 6verenskommelse — ett kon-
trakt — att nagot ska vara gjort inom viss tidrymd. Incita-
mentet innebar att det utgar en bonus som varierar med gra-
den av maluppfyllnad. Detta incitament lampar sig ocksa val
for kontrakt om specificerad kompetensutveckling. Malupp-
fyllnad innebar da att bade insatslon och kompetenslon okar.
Tabell 10:1 visar exempel pa hur forutsattningarna for en
maluppfyllnadslon kan analyseras (Farrell, 1993).

Tabell 10:1 Schema for bestamning av mal for en malupp-
fyllnadslon

Personlig affdarsplan
Interna kunder Externa kunder

Vilka 4r mina kunder?

Vilka ar mina tjanster?

Vilka standards maste
jag leva upp till for

att tillfredsstalla
kunderna?

e kvalitet
e kvantitet
etc

Styckeprislon (rakt ackord) syftar till att 6ka det kvantitati-
va, fysiska utbytet av den anstélldes arbetsinsatser. Den
lampar sig ndr den anstédlldes arbetsprodukt dr densamma
over langre tid och arbetsuppgifterna ar enahanda, repetiti-
va och inte stéller krav pa hogre dn viss minimikompetens
som man emellertid genom specialisering vill maximera ut-
bytet av. Dessutom géller att den anstéllde sjialv ska kunna
bestimma arbetstakten. Teknologin far inte vara styrande
betraffande detta. Samberoendet ska vara minimerat. Det
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far till exempel inte saknas arbetsmaterial. Styckeprislon
har bland annat pa grund av dessa kvalifikationer minskat i
anviandning inom foretagens produktionsfunktion. Men den
kan till exempel vara ett séitt att hoja forsiljares besoksfre-
kvens eller stimulera sidngbdddning enligt lopande bands-
principen pa ett stort sjukhus.

Styckepris ar ett alternativ till anstdllning. I stéllet for att
gora saker i egen regi anlitas legotillverkare och underleve-
rantorer.

Tidlon. Anstidllningskontraktet forutsétter i allmédnhet en
normal tidsuppoffring av den anstdllde. Om den anstillde
stiller sina tjanster till forfogande mer eller mindre 4n 6ver-
enskommet ska detta méirkas pa tidlonen. I synnerhet ar det
viktigt att incitamentet motiverar till ndrvaro i verksamhe-
ter ddar samberoendet med andra verksamheter 4r stort eller
dar foretagets kunder forviantar sig narvaro eller nar det ar
frdga om processovervakning. Tidloneincitamentet for nér-
varo har emellertid en stark konkurrent i det incitament for
franvaro som ersittningen fran sjukforsdkringen utgor. Un-
der foretagets kontroll ligger inte att sidnka sjukersidttning-
en, men vil att premiera narvaro. Fragan har emellertid vi-
sat sig vara kinslig, sa darfor kan man vénta sig att narva-
ropremieringen sker fortackt.

Lojalitetslon. En aspekt pa lojalitet ar att stélla sig till forfo-
gande nir det behovs. Om foretagets arbetsbeldaggning till
exempel varierar kraftigt kan man ténka sig att anstilla pa
a jourbasis. I sa fall bor man ge incitament till anstéllda som
gar med pa att exempelvis ena veckan arbeta tjugo och nis-
ta vecka sextio timmar.

En annan aspekt pa lojalitet ar troheten mot foretaget. Se-
nioritet har l4tt att vinna social acceptans som lonedifferen-
tierande grund. Den ar dock av tveksamt viarde som incita-
ment for produktivt arbete. Om en langvarigt anstilld inte
har lyckats hoja sin kompetenslon tillrackligt, sa ska man
inte kompensera detta med senioritetstillagg i insatslonen.
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Beloning av extraordindra insatser. Systematisk beloning av
extraordinira insatser, till skillnad frdn uppmuntrande gra-
tifikationer som ges intermittent, kan troligen vara effektiv
som incitament for enskildas och gruppers arbetsinsatser.
Ratt skott starks ocksa arbetsmoralen i foretaget. Extraordi-
ndra insatser definieras som de insatser som inte lopande
fangas in av lonesystemet eller som systemet inte kan belona
tillrackligt.

I ett foretag med exempelvis tvdhundra anstéllda, delar
man en gang om aret ut beloningar till de anstdllda som gjort
de mest fortjdnta extrainsatserna under aret innan. Urvalet
kan ske pa flera sdtt. Ett sdtt dr att ge varje anstélld en
check pa 1 000 kronor som foretaget loser in, med uppdraget
att lamna ifran sig checken till ndgon annan anstélld i fore-
taget som givaren anser fortjant av den. Enligt Lawler
(1990) tillampas denna modell i flera amerikanska storfore-
tag med gott resultat. Foretagsledningen betalar ut belo-
ningen vid en gemensam ceremoni med samtliga anstéllda.
Aterforingen som detta innebéar, bromsar bendagenheten till
opportunt agerande, till exempel att ndgon ofortjant, men i
nationalekonomisk teori bevandrad, koper upp checkar for
ett mindre belopp &n de lyder p4, eller att tva ofértjanta nol-
lor helt enkelt byter checkar med varandra.

Maitning och vardering av kompetens och
insatser

Att méta och vardera en anstéllds nyttiga forkovran skiljer i
svarighet mellan foretag, beroende pa olikheter i verksam-
hetsinriktning. Svarigheterna varierar ocksa ju storre ambi-
tionen till precision d4r. Men det ar battre att ge avkall pa pre-
cisionen dn att lata den blockera inférandet av kompetenslo-
ner.

Betraffande insatslonen finns, som illustrerats, manga ty-
per av incitament att vélja bland. De typer som véallar extra
stora problem med métning och vardering kan darfor bytas
ut mot andra incitament for arbetsinsatser.
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Externa och interna jamforelser av
utgaende loner

Kompetenslon plus insatslon ger utgdende lon. Ingen av des-
sa komponenter ar latt att pa ett meningsfullt sitt jamfora
mellan tva foretag. Utgaende lon ar helt forklarad av den an-
stdlldes och foretagets sarprdagel. Den anstédlldes foretags-
specifika kompetens och arbetsinsatser ar inte jamforbara
med en anstillds i ett annat foretag kompetens och insatser.
Jamforelser med andra foretag betridffande loneutfall bor
dnda goras av tva skal. For det forsta ska ett foretag med
personrelaterade incitamentloner betala sina anstallda batt-
re 4n vad andra foretag gor — eftersom systemet motiveras av
tanken att incitamentloner dr produktivare d4n andra loner
samt att produktivitetsforbéttringar ska ge 6msesidigt utby-
te. Detta ar viktigt att kontrollera som en prévning av lone-
systemets effektivitet. For det andra gor anstillda sjilva ex-
terna lonejamforelser och det 4r av vikt att arbetsgivaren
skaffar sig en bild av utseendet av dessa jamforelser. Exter-
na jamforelseobjekt kan vara:

1. Den lokala arbetsmarknaden.

2. Den nationella arbetsmarknaden.

3. Loneforhallandena hos konkurrerande, liknande foretag.

4. Lonerna inom den anstilldes profession, t ex juridiken el-
ler medicinen.

5. Den internationella arbetsmarknaden, till exempel for

flyttningsbenégna chefspersoner.

6. Extern jamforelse for kontroll av eventuell intern diskri-
minering. Sarskilt viktigt d4r att uppméarksamma den re-
lativa kvinnoloneutvecklingen. Anklagelser om diskrimi-
nering pa grund av kon méaste kunna tillbakavisas. Lone-
skillnader ska fullt ut kunna hénforas till skillnader i nyt-
tig kompetens och arbetsinsatser.

Spannvidden i utgaende loner i ett effektivt incitamentlone-
system ska vara stor. Systemet bor namligen kunna inge re-
alistiska forhoppningar om loneforbéttring hos alla anstall-
da som gor engagerade arbetsinsatser och anstridnger sig
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med nyttig forkovran. Vad det da giller ar att inte forsoka
halla kontroll 6ver enskilda utgéende loner fran foretagets
sida. Spridningen i kompetenslonerna ar det primért intres-
santa. (Under kortare perioder bor det till exempel inte for-
vana om en anstdlld med bara hilften sd hog kompetenslon
som en annan anstélld erhaller samma utgaende 16n. Detta
ar d4 forklarat av att den forres insatslon har gett ett
mycket battre utfall.)

Om hoppet om loneforbattringar ska kunna hallas vid liv
hos en anstilld, géller det att den initiala kontraktslonen
inte hamnar pa en for hog niva. Anstéllningsaspiranter till
foretag med incitamentlonepolitik erbjuds darfor avsevart
lagre kontraktsloner d4n vad de kunde ha fatt p4 annat hall.
Man kan se det sa att den nyanstéllde kénner sig overtygad
om att foretaget ger ett, pa lite sikt, totalt sett battre loneut-
byte &n andra foretag och att han eller hon darfor betraktar
anstidllning i1 foretaget som en investering som kommer att
ge hog avkastning. En ldgre kontraktslon for ocksa det goda
med sig att den anstéllde far ett starkare incitament att soka
annan anstidllning om utgaende lonen inte hgjs, jamfort med
om kontraktslonen hade legat ndrmre den utgaende lonen.
En sddan kompetenslonepolitik ger naturligtvis ocksa den
anstillde ett mycket starkt motiv for forkovran.

Agarincitamentet for anstilldas arbete

Loneincitament for arbete kan ordnas under rubrikerna
kompetenslon och insatslon. Kan medidgande motivera till
arbete sd att man kan byta ut 16n mot medidgande? Fragan
galler inte huruvida man kan betala 16n i form av dgarande-
lar. Det dr naturligtvis mojligt. Vad det géller 4r om inneha-
vet av dgarandelar fungerar motiverande; som incitament for
den anstélldes arbete i det deldgda foretaget. Fragan kan
inte besvaras entydigt. Det refererade Fermentaexemplet
stammer inte till efterfoljd. I kapitel 3 refererades forskning
som inte heller 6vertygar om deldgarskapets arbetsmotive-
rande formaga. Slutsatsen och rekommendationen till fore-
taget blir att halla lIonesystemet avskilt fran anstédlldas med-
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dgande. Incitamentlonen bor inte betraktas som utbytbar
mot medédgande.

Betalning av 1on

Lonesystemet bestér inte bara av incitament. Det innehéller
ocksa betalningsrutiner. Lon betalas av arbetsgivaren i form
av pengar, formaner och fordelar. De flesta loner innehaller
samtliga dessa tre lonekomponenter. Hur ska lonemixen
komponeras? Fragan har en motivationsaspekt och en effek-
tivitetsaspekt.

Motivationsaspekten ar latt avfardad. Det finns ingen an-
ledning att anta att en viss bestdmd betalningstyp eller 16-
nemix verkar systematiskt motiverande pa en population av
anstéillda. Betalningen i sig utgoér inte incitament for an-
stillning eller arbete i anstallningen.

Effektivitetsaspekten har att gora med att en viss betal-
ningstyp kan vara mycket kostsam for arbetsgivaren men
anda virdesittas lagt av den anstillde. Den kostar mer for
betalaren dn vad den smakar for mottagaren. Sa ar antagli-
gen forhallandet betridffande merparten av de formaner och
fordelar som betalas. Om man tianker bort skatternas sned-
vridande effekter och li4t de anstéllda vilja betalningsmix, sa
skulle det inte bli manga formaner och fordelar kvar. Folk
skulle vilja att fa lonen betald i pengar.

Utrymmet for att betala en anstélld 16n i pengar begran-
sas av volymen forméaner och fordelar som han eller hon at-
njuter. Problemet med formaner och fordelar ar att de ar lat-
ta att infora, men svara att avskaffa. Det vill sdga att det ar
latt att betala en anstélld, som gjort sig fortjant av 1onefor-
hojning, med formaner. Men det &r svart att dra tillbaka for-
manen for den som gjort sig fortjant av lonesidnkning. P4 sa
vis minskar lonens effektivitet som incitament. Formaner
och fordelar bor déarfor anvandas restriktivt.

Policyn i ett foretag kan vara att lata alla anstéllda atnju-
ta samma obligatoriska formaner, till exempel pension. Al-
ternativt kan man medge de anstéllda frihet att vilja fran en
i pengar prissatt forméns-a la carte. Kontantlonen okar da
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for den som avstar fran formaner och fordelar. For det sena-
re alternativet talar tva starka skal. Det forsta dr att betal-
ningens effektivitet 6kar beroende pa att formaners varde
varierar mellan individerna. En forman eller férdel som upp-
skattas av den ene, ldmnar den andre likgiltig. Det andra
skailet ar att valda formaner ar svarare att uppfatta som rat-
tigheter 4n obligatoriska formaner. Valda forméaner uppfat-
tas i ett incitamentlonesystem som alternativ till kontant 16n
och nagot som varierar med arbetsinsatserna och nyttig for-
kovran.

Maingden loneformaner och lonefordelar ar ooverskadligt
stor. Jag ska dock gora ett forsok till klassificering. For det
forsta sorterar vi bort sddana betalningar och anstallnings-
utbyten som arbetsgivaren inte kan garantera. Hit hor ar-
betstillfredsstéllelse, intressanta arbetsuppgifter, gott kam-
ratskap, social uppskattning i arbetsgruppen, utlevelse av
prestationsdriften, tillfredsstidllande av maktbehov och
mycket annat. Det dr inte affirsmaéssigt, utan liknar mer
hastskojeri, att arbetsgivaren haller dylika betalningar i ut-
sikt.

For det andra sorterar vi bort sddana betalningar som inte
ar socialt acceptabla. I den svenska kulturen ér till exempel
lunchkuponger en socialt acceptabel betalning, men inte kér-
lekskuponger.

Kvar blir betalning av sddana socialt godtagbara forméner
och fordelar som arbetsgivaren sidkert kan leverera. Den for-
sta skiljelinjen gar da mellan betalningar som kan bytas ut
mot pengar och sddana som inte kan bytas mot pengar. I {6-
retag som overvager att infora nya formaner och fordelar gor
man klokt i att hédlla argumenten ovan for anstélldas valfri-
het betraffande detta i minnet.

Somliga betalningar har mer karaktir av gadva an av lon.
De 4r med andra ord onodiga. Hit hor gratifikationer, till ex-
empel i form av en extra manadslon. En ovintad gratifika-
tion gor den anstéllde glad, men den har inte paverkat hans
foregdende arbetsinsatser. (Inldrningspsykologiskt har sa
kallad intermittent betingning visat sig effektiv for retention
av beteendefragment. Att i analogi med denna kunskap ar-
gumentera for intermittenta beloningar till anstéllda for att
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styra arbetsmotivationen, leder troligen fel.)

Utfastelser om avgangsvederlag och pensionsataganden
ar formodligen manga génger ocksd onoddiga. Man skulle
kunna rekrytera i stort sett samma personer utan sddana ut-
fastelser. Det gar heller inte att bortse fran risken i den lock-
else som ligger i att kvalificera sig for avgangsvederlaget.
Det kan vara mycket lonsamt att fa sparken eller avbryta sin
kommunala karriar efter femton &r med pension.

Lonebetalningens periodicitet paverkar foretagets kassa-
flode. Den anses ocksa av somliga ha betydelse for motivatio-
nen (beloningen for 6nskvart beteende ska f6lja téatt inpa).

Beloningens tidsméssigt nidra knytning till det 6nskvéarda
beteendet passar in i den behaviouristiska forestédllningen
om motivationen som externt programmerad och oberoende
av objektets forvantningar. Men situationen for den viljande
maéanniskan har blott sma likheter med den situation som
géller for rattan som omedelbart méaste fa en "food pellet” ef-
ter att slumpen styrt in den pa ritt viag i en laboratoriekon-
struerad labyrint. S& att 1ata denna behaviouristiska princip
styra lonebetalningsfrekvensen till de anstillda leder antag-
ligen fel. Termen beloning hanfor sig till incitamentet, inte
betalningen.

Historien lar att alla foretag hamnar i svarigheter. Tanken
pa lon efter foretagets betalningsformaga leder da till att 16-
nerna bor sjunka nér foretaget gar simre. I sa fall far man en
nedatgdende spiral: ju simre kassaflode, desto sdmre l6nein-
citament for forbattring. Onskvirt vore naturligtvis att man
kunde stdarka loneincitamenten i krissituationer i stéllet for
att forsvaga dem. Men om kassaflodet utgor problem kravs, i
sa fall, att de anstdllda medger kredit; att utbetalningarna
skjuts pa framtiden. Om exempelvis incitamentet innebar
bonus for forbattring och betalningen sker till en pensions-
fond som kan beldnas av foretaget, s har man har en mgjlig
losning pa kassaflodesproblemet.

Incitamentlonepolitiken innebér att betala for den anstall-
des nyttiga forkovran och arbetsinsatser. Nar ska lonerevi-
sion ske? Onskvirt &r att den sker lopande. Betriffande kom-
petenslonen bor striavan vara att den hojs sa fort som majligt
efter konstaterad nyttig forkovran och revideras ned en gang
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per ar med hénsyn till kompetenserosion. Insatslonen be-
stdms med hédnsyn till arbetsprestationer och ekonomiskt re-
sultat. Arbetsprestationerna gar som regel snabbt att avldsa.
Det ekonomiska resultatet tar langre tid. Den anstillde far
alltsa vanta langre pa betalning for resultat 4n for prestation.
Slutsats: det ar vardefullt for foretaget att vilja sddana inci-
tament som ger majlighet till uppskov med l6nebetalningen.

Incitamentlonernas utbredning

De tvaillustrationerna nedan fran Almega och Spendrups vi-
sar hur incitamentloner kan breda ut sig i néaringslivet. Den
kompetenslonemodell fran Almega som anvinds for arbets-
ledarna i Spendrups har inspirerat arbetet pa att infora lik-
nande lonesystem for bryggeriarbetarna. Sonderingar med
representanter for Livsmedelsarbetarforbundet har enligt
uppgift visat att det finns intresse for personrelaterade kom-
petensloner fran fackets sida.

Almega och SALF slot 1992 ett avtal med innebord att ar-
betsledarnas loner inom det gemensamma avtalsomradet
helt skulle bestammas i foretagen.

Exempel pa nytt lonesystem: Almegamodellen. Till stod for 16-
nesittning av arbetsledarna har inom Almega utarbetats en
mycket ambitiost utformad och genomtiankt standardmodell
for lonesystem som foretagen kan anvinda sig av helt eller
delvis. Mgjligheter finns ocksa till kompletteringar (Almega
27/6 1992, "System for arbetsledarvardering”).

Ur Almegas forslag med motiveringar till lonesystem kan
hirledas en stomme till en foretagsspecifik lonepolitik. Det
vill sdga att anvdndningen av Almegas lonesystem innebar
en implicit acceptans for vissa lonebildningsprinciper som
ska gilla for arbetsledarna i foretaget. Man kan forvianta sig
att detta kommer att medfora att dven andra kategorier
kommer att framfora 6nskemal om att samma lonebildnings-
principer ska géilla for dem. Detta kommer i s& fall att aktu-
alisera det angelédgna i att utarbeta en lonepolicy for foreta-
get som tédcker samtliga anstéllda. ("Varfor far arbetsledarna
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incitamentloner, men inte vi? Det ar oradttvist.”)

Den viktigaste lonebildningsprincipen i Almegaforslaget
dr att 1onen ska person- i stillet for befattningsrelateras. Un-
der rubriken "Beskrivning av systemet” laser man: "Kompe-
tensvardering dr en metod att systematiskt viardera en per-
sons insatser, formaga och det darav foljande resultatet ...”.
Vidare framgar: "Faktorerna, som ingar i denna véardering
har indelats i foljande grupper:

A. Kunskap

B. Personliga egenskaper
C. Relationer, samarbete
D. Ledaregenskaper

E. Uppnadda resultat”

Viarderingsfaktorerna graderas: ”"Alla faktorer har 5 grader.
Grad 1 ger ldgsta podng. Grad 5 den hogsta” — viktas och po-
dngsatts: "De olika faktorerna har fatt olika vikter, beroende
av varje faktors betydelse ... Grad multiplicerat med vikt ger
poangen. Detta betyder att summan av alla poiangigrad 1 &ar
100 poéng, grad 2 ar 200 poéang o s v upp till 500 poéng for
alla i grad 5.” Vikten av lokal anpassning betonas:

"Detta system skall betraktas som en grund och mall att
utga fran. Det 4r de lokala parterna sjdlva, som med hén-
syn till foretagets struktur, produktion och férhallanden i
ovrigt bestimmer vilka faktorer och varderingsgrunder,
som skall anvdndas. Man kan ta bort vissa faktorer, ldgga
till andra, forskjuta vikten mellan olika faktorer samt dnd-
ra definitionerna for de olika graderna. Tdnk dock efter om
det ar sa att ni vill &ndra darfor att faktorerna ar kénsliga
eller kontroversiella. All personvardering har sina 6mma
punkter. Urvalet av faktorer har skett for att finga in ett
minimum av alla de krav verkligheten staller pa de flesta
ledare. Med hér visad sammanséttning fAir man ocksa en
checklista att anvdnda per arbetsledare. Ofta kan en ge-
nomgang plotsligt klargora varfor nagot fungerar bra eller
daligt. Pa sa sitt fAr man hjalp med att dndra till arbets-
ledarnas och foretagets basta pa ett systematiskt satt.”
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Systembeskrivningen fortsatter med en ingdende redogorelse
for hur viarderingsarbetet kan utforas samt hur de framrak-
nade incitamentpodngen omvandlas till betalning. Till hjalp
for anvandning av det foreslagna systemet har Almega utar-
betat tabellhjalpmedel:

"Foljande tabeller finns uppréttade i programmet 'Micro-
soft Excel’:

Tabell 1, Virderingsprotokoll kan anviandas till foljande

om den kors i Excel:

* Lokal anpassning av faktorer och poangfordelning.

¢ For utskrifter av tomma resp ifyllda tabeller vid behov.

¢ For inskrivning av varderingsresultat, dir da en ome-
delbar summering av poang samt berdkning av lonede-
len sker. Dessutom visas hur manga, som fatt viss grad
for en viss faktor.

* Arbetsledarnas namn samt resultatet kan overforas ge-
nom firdiga ldnkar fran Tabell 1, 'Foretagsgemensamt
beslut’ till tabell 2, 'Varderingsresultat, En sida per ar-
betsledare’. Man har d4& samma indatakailla i de bada
tabellerna.

Tabell 2, Varderingsresultat, en sida per arbetsledare kan

anvindas till foljande om den kérs i Excel:

* Lokal anpassning av faktorer och podngfordelning.
Lankning se under tabell 1.

* For utskrifter av tomma resp ifyllda tabeller vid behov.

¢ For inskrivning av virderingsresultat, dir da en ome-
delbar summering av podng samt berdkning av lonede-
len sker. Om ldnkning se under 'tabell 1°.”

Manualen fran Almega innehaller ytterligare elva sidor kon-
kretion av gradering och podngséattning.

Kommentar: Almegas forslag till lonesystem har en stor
styrka i sin konkretion. Inom féretagen har man ndmligen
som regel svarigheter med att ta steget fran allmianna prin-
ciper; fran idé och begrepp till praktisk utformning. Opera-
tionalisering skulle man kunna kalla det. Det forefaller lat-
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tare att gad den andra végen; hirleda principen ur praktiken.
Utbredningen av Almegas forslag till lonesystem for arbets-
ledarna kommer darfor sdkerligen att paskynda inférandet
av incitamentloner allméant. Foretagen har erhallit en kon-
kret modell som stimulerar reflexion och krav pa konse-
kvens.

Exempel: kompetensloner for bryggeriarbetare. Almega—SALF-
samarbetet och Almegamodellen av lonesystem for arbetsle-
dare har aktualiserat tanken pa ny lonestrategi for bryggeri-
arbetare inom Spendrups. I syfte att infora kompetensloner
for bryggeriarbetare pagar arbete inom Spendrups och nagra
andra bryggeriforetag. I en PM (29/7 -93) om foretagets lone-
politik konstaterar Spendrups personalchef, Hikan Ersman,
nagot som ar av storsta betydelse, ndmligen att ett inforande
av personrelaterade loner som en konsekvens kommer att
medfora organisationsfordndringar:

”Som jag papekat tidigare, utgar bade 1on och organisation
fran befattningen. Verksamheten har delats upp i moment
som grupperats till befattningar. Befattningarna har till-
delats ett bestamt arbetsinnehdll och en loneniva som
skall motsvara bestdmda arbetskrav. Vid rekryteringen
har arbetskraven beaktats sa att individen skall prestera
en viss arbetsméngd pé viss tid. Det héar forutsdtter méan-
niskor som éar lika och en statisk verksamhet. Det utgar
fran en formaliserad och disciplinerad organisation. Det dr
ocksa i ldngden en omgjlig organisation!

Var verksamhet dr inte statisk och medarbetarna ar inte
lika. Vi behover en organisation som tar tillvara flexibili-
tet, mangkunnighet och utveckling, eller — som vi formule-
rade det vid konferensen i London — en organisation som
bygger pa malstyrning, decentralisering och personligt en-
gagemang. Organisation och l6nesittning bor darfor utga
fran kompetens i stillet for befattning. Vi méste mer se till
varje individs speciella kompetens och utvecklingsmajlig-
heter &n till hur individen motsvarar bestamda krav i en
given befattning. ... Vi maste alltsa som arbetsgivare tian-
ka i termer av vilka typer av kompetenser som &r viktiga
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for oss, samt fa4 mojlighet att betala for de kompetenser
som &r viktiga. I annat fall far vi inte utbyte for lonekost-
naden. Att bli betraktad som en individ uppfattas dessut-
om som en beloning i sig av de anstéllda.”
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11. Lonesystem for
Alpha

Jag har valt att tdnka mig in i rollen som lonekonsult och for-
mulerar darfor slutsatser av de foregdende resonemangen i
form av forslag till l1onesystem for Alpha. De foreslagna lone-
systemen hade kunnat beskrivas mer i detalj. Av pedagogis-
ka skal har jag dock valt att avsté fran detta.

Lonesystemet dr ordningen av lonerutiner och incitament.
Hér diskuteras val av incitament for olika grupper av an-
stdllda i Alpha. De huvudtyper av incitament som finns att
védlja bland har redovisats i kapitel 10. De valda incitamen-
ten ger den anstillde dels en individuell kompetenslon, dels
en insatslon. Basen for den nyanstélldes kompetenslon ar
hans eller hennes kontraktslon som initialt bestams efter
véardering avingangsmeriter relativt tilltdnkta arbetsuppgif-
ter. Kontraktslonen dr konstant sa ldnge ansvaret for ar-
betsuppgifterna inte forandras.

Alphas marknadsprofil

Alpha ar ett hoglonsamt, snabbvidxande exportforetag som
séljer applikationskunskap over hela virlden till industriel-
la slutkunder via distributérer. Hairdvaran som man levere-
rar och tar betalt for, maskerar detta faktum. Den oinvigde
forleds darfor latt att definiera Alpha som varuproducent i
stillet for kunskapsforetag som ar den helt avgorande di-
mensionen. Hardvaran dr emellertid tekniskt avancerad,
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egenutvecklad och har mycket hoga kvalitetskrav stdllda pa
sig. Den har ett klart konkurrensforsteg. Det relativa viardet
for Alpha av sitt konkurrensforsteg pa hardvarusidan mins-
kar emellertid efter hand som den dokumenterade tilldmp-
ningserfarenheten okar.

Den sédrpraglade kompetensen, (forsteget framfor konkur-
renterna pa virldsmarknaden) for Alpha bibehalls eller 6kas
saledes dels genom utveckling av hardvaran, dels genom att
dokumenterad tillampningserfarenhet vaxer. I praktiken har
det visat sig att hardvaran utvecklas efter tva parallella linjer.
Dels modifieras den lépande med hénsyn till krav som nya
tillimpningar stiller. Dels har man nyligen fran Alpha lanse-
rat en helt ny produktgeneration ddar hardvarukomponenter-
nas storlek kraftigt reducerats och deras tekniska effektivitet
avsevart hojts. Det krdvs avancerad teknisk/naturvetenskap-
lig kunskap for den senare typen av produktutveckling.

For all personal gemensamma incitament

Gemensamt for all personal i Alpha géller att sprakfardighe-
ter ar nyttiga for foretaget. Varje personlig kompetenslon fo-
reslas dédrfor innehéalla incitament for att motivera spraklig
forkovran.

Eftersom det anses mycket angeldget att uppmuntra en
resultatorienterad foretagskultur foreslds dessutom att var-
je anstéllds insatslon innehaller en resultatandelskompo-
nent. Resultatandelarna fordelas i relation till de individuel-
la kompetenslonerna.

Nedan ges specifika forslag, vid sidan av de tva ndmnda
generella incitamenten, till incitamentloner for foretagsled-
ningen, personalen vid utvecklingsavdelningen, monterings-
personalen, den administrativa personalen, cheferna samt
personalen vid Alpha academy. Dessa personalkategorier ar
anstdllda i Sverige av Alpha. Emellertid skots arbetet med
lokal forséljning och projektering via, huvudsakligen fréan
Alpha juridiskt fristdende, lokala distributéorer. Om man
fran Alphas sida vill motivera deras arbete, sa blir det alltsa
inte fraga om loneincitament. Men det dr angeléget att finna
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andra incitament for att motivera intresset for Alphas pro-
dukter och system bland distributérerna. Alpha academy ér
ett uttryck for detta.

Utvecklingspersonalens loner

Utvecklingsarbetet inom Alpha kan som sagt delas upp i dels
kvalitativ forbattring av hardvarukomponenterna dels i mo-
difiering och nya kombinationer av komponenterna for vari-
erande tillampningar. (En ny tillampning innebér en unik
konfiguration av Alphas grundkomponenter, anpassad till en
viss uppgift hos slutkunden. Den foregaende projekteringen
gors antingen hos anvandaren, hos distributoren eller hos
Alpha. Ibland ar alla tre instanserna inblandade i projekte-
ringen.) Man kan i forsta fallet tala om forskning, i det andra
fallet om utveckling. Forskningsarbetet forutsétter avance-
rade kunskaper i fysikalisk stromningslara. Utvecklingsav-
delningen har ocksé till uppgift, for det tredje, att dokumen-
tera de industriella tillampningarna hos kunderna.

All utvecklingspersonal deltar i de tva senare typerna av
arbetsuppgifter men bara tva personer har kompetens for
forskningsuppgifterna. Det anses inte vara motiverat av lon-
samhetsskal att i egen regi utveckla den allmédnkunskap som
behovs for forskningen. Anpassningen av den till Alphas tek-
nologi ar daremot foretagsspecifik och tamligen komplicerad.

Kompetensen pa utvecklingssidan ar i huvudsak egenut-
vecklad och foretagsspecifik. Grundkunskaper fran tekniskt
gymnasium ar en tillracklig bas for den nyanstallde. Déref-
ter behover han eller hon dock tilldgna sig ett mycket stort
matt av foretagsspecifik kompetens. Utvecklingsavdelning-
ens samlade, nyttiga kompetens bestar sdledes av forsk-
ningskompetensen hos tva personer samt i den utvecklings-
kompetens som bestar i formagan att finna nya tillampning-
ar och att anvidnda gamla tillampningar for nya situationer.
Denna forméaga finns och kan utvecklas hos hela personalen.
Kompetensen ar sa att siga manskligt lagrad.

Kompetensen ar emellertid ocksa maskinellt lagrad i det
datoriserade tillampningsbiblioteket. Denna datoriserade er-
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farenhetsbank utgor dels stort stod for Alpas marknadsforing
och distributoérernas forsaljning. Dels tar den bort kostnader-
na for utvecklingsavdelningen att uppfinna hjulet pa nytt.

Loneincitament for nyttig forkovran hos utvecklingsavdel-
ningens personal bor i forsta hand ta sikte pa kompetensen
att anvidnda den datoriserade erfarenhetsbanken, i andra
hand pa kunskaper pa bredden och djupet om produkternas
skilda tillampningsomréden. I tredje hand bor kompetenslo-
nen ge incitament for att oka forméagan att ta samordnings-
ansvar. Alla utvecklingsprojekt, det vill séga alla leveranser
som kréaver losningar som distributorerna inte har tidigare
erfarenhet av, behover ndmligen samordnas dels internt
inom avdelningen, dels externt med distributérerna, som
ocksa ar projektorer, samt eventuellt med slutkund.

1. Kontraktslonen for nyanstillda bestims med hénsyn till
ingdngsmeriterna samt med tanke pa att den nyanstillde
ska ha magjlighet till en realistisk langsiktig forhoppning om
positiv realloneutveckling genom egna insatser och, om in-
satserna uteblir, att han eller hon ska motiveras att soka sig
andra arbetsuppgifter eller ny anstéillning. Foretaget star
namligen och faller med utvecklingspersonalens kompetens,
sa det ar lika viktigt att inte betala for utebliven forkovran
som att ge generosa incitament pa lang sikt for motsatsen.
Prissédttningen av ingdngsmeriterna bor alltsa vara restrik-
tiv.

2. Kompetenslonen bestidms, forutom av ingdngsmeriterna,
som ligger i1 botten, av nyttig forkovran vad géller:

a) fardigheten att anvidnda och utveckla den datoriserade
erfarenhetsbanken

b) vad giller kunskap om produkternas skilda tillampnings-
omraden

c¢) vad giller fardighet som projektledare.

Med hénsyn till kompetenserosion reduceras vardet av kom-
petenslonepaslag med X procent arligen (rak avskrivning).
Nyttig forkovran maste alltsa ge mer 4n X procent arligen for
att kompetenslonen inte ska sjunka.
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3. Insatslonen for utvecklingspersonalen komponeras av mal-
uppfyllnadslon och forbéttringslon. Maluppfyllnadslonen be-
stams till X procent av det ekonomiska nettoresultatet av in-
stallerade tillampningar. Utfallet av maluppfyllnadslonen
fordelas efter de individuella kompetenslonerna.

Forbattringslonen innebér att foretaget till utvecklingsav-
delningen arligen delar med sig X procent av eventuell resul-
tatforbdttring vad avser installerade tillimpningar. Fordel-
ning av forbattringslonen gors av chefen for utvecklingsav-
delningen.

Monteringspersonalens loner

Monteringspersonalen i Alpha monterar komponenter pé ra-
mar som passar slutkundens produktionslinje. Darefter
funktionskontrollerar de montaget. Arbetet kréver inte stora
ingdngsmeriter, men vil utveckling av den anstélldes fardig-
heter. Montorernas nyttiga kompetens ar framfor allt flexibi-
litet, som for det forsta avser stidndigt nya, kundanpassade
utforanden. For det andra stélls krav pa felfri kvalitet hos
komponenter och montage, for vilket montérerna ansvarar.
Detta stéller krav pa noggrannhet. Nyttig forkovran innebar
att utveckla mangfardighet som syftar till 6kad anviandbar-
het 1 monteringen.

En annan flexibilitetsaspekt ligger i det att arbetsbelast-
ningen ar ojamn. Det dr déarfor onskvart att montorerna kan
arbeta med méanads- eller arsarbetstid i stéllet for med vec-
koarbetstid.

"Bred anvandbarhet” ar alltsid nagot som savial kompe-
tenslonen som insatslonen bor motivera.

1. Kontraktslonen. Stora krav behover som sagt inte stillas
pa den nyanstillde montérens ingdngsmeriter. Och nyttig
kompetens utvecklas till storsta delen internt. Utrymme for
lonemaéssiga incitament for detta kraver lagt prissatta in-
gangsmeriter.
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2. Kompetenslonen. Incitament for att motivera utveckling av
fardighetskompetensen anviands. Forslagsvis graderas den
anstilldes anviandbarhet och nyttig forkovran belonas med
l6nepéaslag. Sddana lonepaslag avskrivs med X procent per ar.

3. Insatslonen. a) Bonus ges kollektivt for felfrihet och for att
leveranstider héalls. Detta ar en form av maluppfyllnadslon.
Dessutom ges b) styckeprislon till gruppen i forhéallande till
antalet monterade komponenter. Fordelning av maluppfyll-
nadslon och styckeprislon gors med ledning av de individuel-
la kompetenslonerna. Slutligen ges c) individuell lojalitets-
16n till dem som accepterar oregelbunden arbetstid. Syftet
med detta &r att inom ramen for en viss arsarbetstid komma
bort frdn ersittningar for overtid och obekvam arbetstid.
(Onskemalet om flexibilitet gor att det inte ar lampligt med
individuella maluppfyllnads- och styckeprisloner som ju pre-
mierar specialisering.)

Den administrativa personalens loner

Den administrativa personalen skéter ekonomi- och gemen-
samma personalfragor samt allmén kontorsservice. Férutom
funktionella &mneskunskaper dr datakunskap och fardighe-
ter i datoranvidndning de kompetenser det ar angeldget att
bibehalla och utveckla.

1 Kontraktslonen. For att ge mojlighet till en realistisk lang-
siktig forvdntan om positiv loneutveckling, prissitts in-
gangsmeriterna restriktivt. Man ska komma ihag att kraven
péa formell skolutbildning for administrativa sysslor kan sin-
kas pa grund av det datorstod for kunskapsutveckling som
arbetet naturligen innehaller. Det datoriserade redovis-
ningsprogrammet ger till exempel efter hand kunskaper i re-
dovisning och finansiering till den som anvéinder det.

2. Kompetenslonen ska motivera forkovran i a) datakunskap
och fardigheter i datoranvéandning b) administrativ mangfér-

dighet c¢) funktionsansvar.
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3. Insatslonen ges som a) kollektiv mé&luppfyllnadslon b) kol-
lektiv forbattringslon. Forslagsvis relaterar sig maluppfyll-
nadslonen och forbattringslonen till summa paverkbara ad-
ministrationskostnader i relation till foretagets omséattning.
Dessutom foreslés c) en kollektiv "servicelon” som ar en vari-
ant av maluppfyllnadslon. Servicelonen beriknas som viss
procentandel av summa resultatberoende loner i foretaget.
Insatslonen fordelas i relation till administrationspersona-
lens kompetensloner.

Chefernas loner

Alpha har ett tiotal chefer. De flesta &dr internrekryterade till
sina chefsuppgifter. Alla cheferna paverkar kostnaderna di-
rekt och har direkt eller indirekt inflytande 6ver intdkterna.
Ledningen for Alpha torde ha lidtt att avgora kompetensen
som chef, men svart att specificera inneborden, for hela grup-
pen chefer, av nyttig forkovran. Kompetenslonen satts darfor
lika med kontraktslonen.

1. Kontraktslonen. Vid utndmning till chef bestiams lonen
med hénsyn till ingdngsmeriter efter forhandling med fore-
tagsledningen. Déarefter rangordnas cheferna en gang om
aret efter maluppfyllnad och forbéattring och 1on satts arligen
av foretagsledningen efter forhandling.

2. Insatslonen. Mal i termer av kostnader och intdkter ges.
Individuell maluppfyllnadslon utgar relativt dessa méal. Dess-
utom anvinds individuell forbattringslon.

Alpha academy

Forsaljning, projektering och installation av Alphas produk-
ter sker via fristdende distributorer varlden over. Det rela-
tivt nystartade Alpha academy har som forsta uppgift att
oka kunskaperna om Alphas system och produkter samt till-
lampningar hos distributérerna och deras personal. Pa olika
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stillen i1 viarlden anordnas for detta syfte konferenser och se-
minarier. (Detta liknar likemedelsforetagens marknadsfo-
ring.) Kostnaderna kan alltsd betraktas som marknadsfo-
ringskostnader. Verksamhetens mal ar emellertid att bli
sjdalvbarande. I sa fall kridvs att distributorerna betalar kurs-
avgifter. Men Alpha academy erbjuder ocksé kurser i strom-
ningsteknik till andra intressenter. Har har man ett klart
vinstsyfte. Alpha academy ar mycket beroende av samver-
kan med utvecklingsavdelningen och engagerar for narva-
rande tva personer.

1. Kontraktslon som séitts lika med kompetenslonen bestdms
efter forhandling en gang per ar. Kriterier for hojning av kon-
traktslonen dr méaluppfyllnad och forbattring.

2. Insatslon. Mal for verksamheten ges i fysiska och ekono-
miska termer och kopplas till en kollektiv maluppfyllnads-
lon. Kollektiv forbattringslon anvéands ocksa.

Ledningens 16n

Ledningens lon ar speciell. For en anstélld foretagsledare i
Alpha foreslas foljande utformning av lonen:

1. Kontraktslon — 20 basbelopp.
2. Insatslon
a) resultatandelslon
* x tusen kronor for varje vinstkrona/aktie (fore disposi-
tioner)
* — 1/,x tusen kronor for varje forlustkrona/aktie
b) forbattringslon
* 2x tusen kronor for varje resultatforbattringskrona/aktie
* —x tusen kronor for varje resultatforsdamringskrona/aktie

Dessutom:
a) val av formaner kan goras upp till ett viarde av 7 basbe-
lopp. Om valda forméner har ett ldgre virde 4n 7 basbe-
lopp, utbetalas mellanskillnaden i pengar.
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b) eventualforpliktelser, inklusive avgangsvederlag ska nu-
véardesberdknas och anges till sin karaktér i &rsredovis-
ningen. Principerna for dylika dtaganden fran foretagets
sida ska motiveras av styrelsens ordforande i arsredovis-
ningen.

c) lonefordelar. Foretaget uppfattar inte positionssymboler
som angeldgna med hansyn till verksamhetens art och
mal. Ledningens lonefordelar ska folja monstret i Ikea.
Foretagsledaren ar fri att ata sig tva externa styrelseupp-
drag.

¢) dubbelbetalning. For foretagsledningens deltagande och
arbete i moderbolagets och koncernbolagens styrelser ut-
gar inte 16n eller arvode i nadgon form.

Kommentar: Det anses inte vara mojligt att loneméssigt mo-
tivera foretagsledarens nyttiga forkovran. Darfor satts kom-
petenslonen lika med kontraktslonen. Ddaremot ar det ytterst
angelédget att ge foretagsledningen starkt resultatberoende
incitament. Incitamenten &r i detta fall utformade sé att ner-
sidan vager hilften si tungt som uppsidan. Om insatslonen
ger underskott s& ska detta inte medfora reduktion av kon-
traktslon och forméaner. Storleken pa det obekanta X i in-
satslonen bestdms efter forhandling med styrelseordforan-
den. Eventuellt avgangsvederlag relaterar sig enbart till
kontraktslonen.

Sammanfattning av forslaget

1. Lonerna ska styra mot vinst. Darfor har alla loner ett di-
rekt eller indirekt resultatkopplat inslag. Forbattringslon ar
sarskilt effektiv. Den kan ndmligen ge ett starkt motiv till
engagemang i ldgen da det kridvs att de anstidllda spadnner
sina krafter extra, ndmligen i svara tider.

2. Den Alphaanstilldes nyttiga kompetens ar som regel tvér-

funktionell, snarare dn specialiserad. Det vill sidga att kom-
petenslonen ska motivera mangféardighet och flerkunskap.
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3. Lonekineseriet dr minimerat. De flesta incitamenten i in-
satslonerna ar kollektiva och relaterar sig till pa forhand be-
stdmda, l4tt méatbara storheter. Utfallet av de kollektiva in-
citamenten for insatser fordelas i de flesta fallen efter de in-
dividuella kompetenslonerna. I de fall incitamenten i insats-
lonen 4r individuella, sa rader inte oklarhet om de individu-
ella arbetsinsatsernas koppling till uppmaétta prestationer
eller resultat. Det stora arbetet med loneséttning, efter det
att ingdende kontraktslon har bestamts, innebér saledes att
besluta om vad som &ar nyttig forkovran och periodvis ta
stallning till om forkovran har dgt rum eller ej.

Som ett mycket forenklat alternativ till vad som tidigare
foreslagits, kan man tidnka sig att lata den individuella kom-
petenslonen arligen vixa med viss andel, till exempel 15 pro-
cent, av det utfall som insatslonen har givit.

4. Kompetenslon och insatslon dr variabla. Kompetenslone-
péaslag avskrivs arligen och insatslonen varierar lopande be-
roende péa prestationer och resultat. Kompetenslonens bas ar
kontraktslonen som bara fordndras med fordandrat ansvar
(nytt, respektive utvidgat ansvar). Den initiala kontraktslo-
nen séatts 1agt.
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III. Lonedebatt

Lonebildning, arbetsloshet,
kvinnoloner, ledningens 16n,
offentliganstilldas loner, skatter,
loner och arbetsloshet

Lonedebatten i Sverige borde handla om lénen som incita-
ment for arbete och nyttig forkovran. Man borde diskutera
incitamentens betydelse for individuella forhoppningar och
for samlad ekonomisk tillvixt. Handlar debatten om detta?

Som svar ska jag har soka ge en bild av 16nedebatten i Sve-
rige under 1993 som den kommit till uttryck framst i Dagens
Nyheter, Svenska Dagbladet och Dagens Industri. Jag ar
overtygad om att argumenten som framforts i debatten har
stor overlevnadsformaéaga.

Uppskattningsvis 70 procent av skriverierna om loner kan
ordnas under sex rubriker. 1. Lonebildning 2. Arbetsloshet
3. Kvinnoloner 4. Statliga och andra offentliganstilldas 16-
ner 5. Foretagsledningens 16n 6. Skatter, loner och arbetslos-
het, varnskatt pa hoginkomsttagare. Asikter om rattvisa 16-
ner och fordelning kommer fram under samtliga rubriker.
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Vem kan fomeka att “férhandlingsbord”
ir ett for tanken tilltalande ord?

Det flitigt nyttjade forhandlingsbordet
ir ju symbolen for fdmuftet vordet.

Visst bor vir virld bli mer férhandlingsbordisk
och mindre aggressiv och rentav mordisk.

Likvil dr kruxet att forhandlingsborden
maste ha tre till fyra ben p3 jorden.

Ur Kajenn dag for dag, Caj Lundgren med illustrationer av Fibben Hald, Svenska
Dagbladets Forlag, 1993.




12. Lonebildning

Lonebildningen har utvecklats till det sora tvisteamnet mel-
lan de centrala parterna p4 den svenska arbetsmarknaden.
Arbetsmarknadsjournalisten Tommy Oberg utvecklar i en
artikel (SvD 15/3 -93, "Dodlage baddar for konflikt”) sin syn
pa de intagna positionerna.

Han konstaterar inledningsvis att ”Arbetsmarknadens
mest centralistiska loneuppgorelse nagonsin (Rehnbergover-
enskommelsen) har lamnat en bitter eftersmak hos manga.”
Det borde darfor finnas intresse for att komma 6verens om
nya lonebildningsmodeller. Samforstdndsandan lyser dock
enligt Oberg med sin franvaro. Utdrag ur hans situations-
analys ar varda att aterge:

"Den avtalsperiod som nu l6per ut har inte anvénts till na-
gonting konstruktivt. Tvartom. Skyttegravarna har i prin-
cip bara gravts djupare och det tunga propagandaartille-
riet har rullats fram bakom de egna positionerna och nu
har ocksa skottlossningen bérjat. Var finns antydan till
konstruktiva, gemensamma planer eller grundstenar till
en ny modell for lonebildningen som kan och skall ersitta
stabiliseringsavtalen? Var finns analysen och genomgéng-
en av tidigare erfarenheter och eventuella forslag pa hur
bristerna skall kunna rittas till? Ingenstans! Det ar tvart-
om sa att arbetsgivare och fackforeningar var for sig for-
mulerat sanningar som nu skall tvingas pa motparten.
Skymten av ndgon gemensam modell for lonebildningen
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finns helt enkelt inte. Det 4r i sanning tragiskt. ... Facket
har i kanonaden gréavt ner sig i sina invanda véarn och inte
klarat av att tillfora sarskilt mycket nytt inom lonebild-
ningen. ... De revolutionira arbetsgivarna har pressat in
fackforeningsrorelsen i ett horn. En lonerevolution med
ansprak pa framgangbehover stod av samtliga inblandade
organisationer. Det duger eller riacker inte med direktorer-
na inom VI och Almega, ivrigt pdhejade av SAF-ledningen.
... Att plocka bort, som industriarbetsgivarna vill, allt som
ror generella lonedkningar och riktade laglonesatsningar
fran det centrala forhandlingsbordet kommer inte att ac-
cepteras utan strid. Arbetsgivarlinjen uppfattas som ett
angrepp pa den solidariska lonepolitiken. Att forsoka upp-
ratthéalla lika 1on for likvardiga arbeten utan att 6verens-
komma pa nationell nivd vad som géller anses vara en
omdjlighet. ... For en enda sak ar sidker infor den oférut-
sdgbara framtiden. Ingen svensk lonemodell har en chans
att 6verleva om inte bada sidor axlar ansvaret och forsva-
rar modellen. Bada sidors legitima intressen méaste rym-
mas i modellen.”

Man kan téanka sig olika forklaringar till varfor representan-
terna pa central och forbundsniva har svart att komma o6ver-
ens om en ny modell for l16nebildningen i Sverige. Detta kan
vara ett sétt att klassificera lonebildningsdebatten.

Den for en public choice-ekonom mest néraliggande for-
klaringen hanvisar till egenintresset. Det ligger en formida-
bel troghet i egenintresset hos nigra tusen i Stockholm an-
stédllda representanter for Sveriges anstillda och arbetsgiva-
re i att bibehalla den centraliserade lonebildningen. Majori-
teten av arbetsgivarorganisationernas centralt anstillda,
liksom majoriteten centrala organisationsforetréadare pa den
andra sidan kommer, med den forklaringen, att utova aktivt
eller passivt sabotage mot idén om foretagsforlagd 16nebild-
ning. SAF':s ideologer skulle d4 inte ens ha de egna organisa-
tionerna med sig. S4 skriver till exempel VI:s chefsférhand-
lare Ake Thomasson och chefsekonom Anders Rune i en ge-
mensam debattartikel (SvD 12/2 -93):
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”Sveriges Verkstadsindustrier (VI) har darfor forslagit att
de centrala kollektivavtalen (som alltsa ska finnas kvar,
tvartemot vad LO péastar) inte ska innehdalla nagra regler
om hdjningar av de utgdende lonerna i foretagen. De cen-
trala avtalen ska enbart innehdlla regler om s k ldgsta av-
talsloner och allmédnna villkor” (arbetstider etc, min kursi-
vering).

Om forklaringen skulle vara att organisationsforetridarnas
egenintresse strider mot intresset av decentraliserad lone-
bildning hos dem de foretrader — arbetsgivare och anstéllda —
ar det frdga om en konspirationsteori eller konspirationsfor-
klaring. I SAF-tidningen (5/93) refereras till exempel en
SIFO-undersokning dar 76 procent av de tillfragade anstéllda
anser att den egna lonen helt och héallet bor bestimmas lokalt
i foretaget. 46 av dessa 76 procent menade att lonen bara vore
en fraga for den anstéllde och arbetsgivaren. Bara en tredje-
del, 33 procent, ansdg facklig inblandning 6nskvérd pa cen-
tral, forbunds- och/eller lokal niva. Vi far en dubbelkonspira-
tion om representanterna pa omse sidor samverkar mot sina
respektive uppdragsgivares onskningar och intressen.
Tidningen Metallarbetaren (juli/augusti -93) refererar fran
forberedelserna infor Metallarbetarkongressen i september:

“Infor Metalls kongress i september diskuterade deltagar-
na Metalls viktigaste uppgifter pa arbetsplatserna, i sam-
hillet och som en del av arbetarrorelsen i Sverige. Laglone-
satsningar, anstéllningstryggheten, att trygga reallonerna
och det goda arbetet var i den ordningen det viktigaste for
Metall att kdampa for pa arbetsplatserna, enligt deltagarna.
Den allt 6verskuggande uppgiften i samhillet for Metall
var att bekdmpa arbetslosheten. Déarefter kom forsvaret av
véilfardsstaten. Samarbetet inom LO har diskuterats myec-
ket pa senare ar liksom samarbetet med socialdemokratin
och med tjastemannen. For Metalltraffarnas deltagare var
det viktigaste att stidrka samarbetet inom LO. Darefter
kom i tur och ordning den fackligt politiska samverkan, in-
ternationellt fackligt arbete i Europa och att stidrka jam-
stdalldheten inom arbetarrorelsen i Sverige. Darefter kom
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utokat samarbete med tjansteméinnens organisationer. En
klar majoritet, 63 procent av deltagarna var dock positiv
till likvardiga regler och avtal med tjansteménnen. Men
detta ndrmande till tjainstemédnnen fick inte innebéra for-
samringar, sdsom till exempel individuell 16nesattning.”

Har ar det uppenbarligen fraga om att forstarka den fackliga
centralmakten genom samarbete med andra centralorgani-
sationer. Fortsatt loneutjdmning och forsvar av vilfardssta-
ten anses vara mycket angelédget. Regel- och avtalssamver-
kan med tjansteménnen (SIF) ar onskvart, dock inte sa att
man gar med péa individuell 16neséttning. I Svenska Dagbla-
dets ledarkommentar (29/8 -93) omtalas detta som en lonefi-
losofi som gar ut pa att industriarbetaren ska ha en person-
lig loneutveckling i likhet med tjansteméannen, fast med fack-
ligt kontrollerad loneséttning.

Ledaren i Dagens Industri (10/9 -93) &ar optimistisk angéa-
ende mgjligheterna till fordndringar i 16nebildningen. Under
rubriken ”Arets avtal baddar for en 6vergang fran forbunds-
till medarbetaravtal” skriver man bland annat:

”Verkstadsindustrin, Metall och SIF bor ha goda chanser
att redan till nasta avtal ha en fardig modell for medarbe-
taravtal som 4r oberoende av forna fackklubbars organisa-
tionsomraden.” Artikeln slutar dock med en brasklapp:

”Arbetslivets fordandring stéller krav pa strukturforand-
ringar dven inom organisationsleden. Vagar man hoppas
pa strukturrationaliseringar ocksa pa den fackliga sidan?”

En anstélld medarbetare 4r en person som inte naturligen, pa
grund av skillnader i arbetsuppgifter enligt kedjan beslut —
overvakning — utforande, kan klassificeras som arbetare eller
tjdnsteman. Anknytning av en sadan person till dagens fack-
liga organisationer blir med andra ord godtycklig eller kan
ses som uttryck for organisationsmakt. Den framste forespra-
karen for anstélldas medarbetarstatus har varit ABB:s sven-
ske chef, Bert-Olof Svanholm. ABB har redovisat sina planer
pa ett fordndrat lonesystem, byggt p4 medarbetartanken. Ef-
ter Metallkongressen har media redovisat kraftigt negativa
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reaktioner pa ABB:s planer. Det som framst verkar ha upp-
rort dr den foreslagna principen att chefen sitter lonen. Det-
ta kallar forhandlingsombudsmannen P-O Bergstrom, Metall
(DI 1/10 -93) for “subjektiv lonesdttning”. Han skriver:

"Metall vill ha individuella loner, gdrna med ordentliga 16-
neskillnader, men baserade pa arbetsbeskrivningar och
med stdndiga utvecklingsmojligheter for de duktigaste i
stillet for nadegavor av chefen.”

Enligt en intervju med ABB:s personaldirektor Leif Ake Nils-
son (DI 20/9 -93) ska ABB:s nya lonesystem f6lja principerna:

"Grundbulten dr att lonen ska séittas i foretaget. Det 4r ute
i foretagen forutsédttningarna finns for en realistisk lone-
sidttning. Dar vet parterna hur affarerna gar och hur med-
arbetarna presterar. 'Vi vill att individerna ska lonesittas.
Vi arbetar mot ett medarbetaravtal’, sidger Leif Ake Nils-
son. Det ar framst fyra parametrar som ska avgora lone-
sattningen:
* Arbetets svarighetsgrad
¢ Hur kvalificerad personen ar
¢ Hur medarbetaren skoter sitt jobb
e Hur det gar for bolaget
’Om man inte kan koppla loneutrymmet till foretagets re-
sultat kan det ta en dnde med forskréckelse’, séger Leif
Ake Nilsson.” Man &r ocksd medveten om problemet med
lonecentralisering till koncernniva: "Hittills har ansvaret
for lonefragor legat pa koncernledningsniva. Foretagsled-
ningen och fackforeningarna har forhandlat om en lone-
ram, som skickats ut till dotterbolagen. Nu borjar ABB i
andra dnden. Forst arbetar man fram ett personligt l6ne-
alternativ. Sedan blir det forhandlingar pa foretagsniva.
Foretagen kan i fortsattningen ta fasta pa det egna eko-
nomiska resultatet vid lonesittningen. Hittills har de va-
rit tvungna att folja de lonedkningar som faststéllts cen-
tralt.”
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Det vill sdga att loneutrymme och fordelning i 6kad omfatt-
ning ska avgoras i ABB:s dotterbolag och andra resultaten-
heter.

Far man tro P-O Bergstrom skulle Metalls motstdnd mot
det foreslagna lonesystemet i ABB framst bottna i en radsla
for godtycke i loneséattningen. Det vill sdga att de fackliga fo-
retrddarna inte har 6vertygats om systemets forméaga att ge
tillrackligt stod at dem som ska séatta lonerna.

Bert-Olof Svanholm svarar (DI 6/10 -93) att den individu-
ella lonesattning som ABB stravar mot inte avses baseras pa
chefernas godtycke. "Loneskillnader méaste kunna forstas
och motiveras.” I sak papekar han bland annat betydelsen av
ett experimentellt tillvigagdngssitt samt avvisar l6negrun-
der som verkar med automatik:

"Den loneséttning for tjdnstemén som man ibland inom in-
dustrin gédrna blickar mot ockséa for LO/Metallkollektivet ar
inte idealisk som mall. Personligen &r jag helt overtygad
om att loneprinciperna i kommande medarbetaravtal har
komponenter som hdmtas bide fran tjdnstemanna- och
arbetarsidan. Ddrmed ar det ockséa visentligt att diskussio-
nen tillats fortsédtta och att olika loneformer och loneprinci-
per far testas i olika (ABB-) foretag. Samtidigt gar det inte
att i framtida lokala avtal ha lonedrivande automatik i
form av faktorer kopplade till arbets- och kvalifikationsvér-
dering. Har vill vi ha systematik, inte automatik och mate-
matiska formler. Diskussionen om detta samt olika synsatt
och tolkningar pa den framtida individuella lénepolicyn in-
klusive metoder att sidtta en individuell differentierad 16n
maste fortsdtta ute i vira ABB-foretag. De informationer
jag har visar att det med stor spannvidd pdgar manga se-
riosa lokala diskussioner. For min del &r jag alltid beredd
att moéta Metall och andra forbundsledningar for en diskus-
sion om framtidens lonepolitik. Utgdngspunkten ar att det
idag finns mer som forenar &n som skiljer.”

Svanholm inser faran av slentrianloner i en stor koncern och

forefaller tianka sig att olika koncernenheter inom ABB i
framtiden kommer att anvianda skilda lonepolicies och till-
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lampa olika lonesystem. Problemet med experiment och sma
utvecklingssteg pa loneomradet ar att rutiner kan inforas
som sedan visar sig mycket svara att avskaffa. Risken for
detta dr stor om man inte fran borjan har en ordentligt ge-
nomténkt och valforankrad lonepolicy till ledning for experi-
menterandet med forandrade lonesystem.

Ar SAF:s ledning representativ for sina huvudmén nir
man verkar for foretagsforlagd lonebildning — foretagsspeci-
fik incitamentlonepolitik? Det &r tveksamt. Hansyn till hu-
vudmannen maste dock visas. Sa kan man tolka slutet av en
debattartikel av SAF:s VD Goran Tunhammar (DI 11/3 -93)
dar han bland annat kraver “flerdriga avtal utan kostnads-
hojningar”. Ett sddant krav ligger inte i linje med strategin
om foretagsforlagda incitamentloner. Sannolikt har SAF-si-
dan utsatts for ett starkt medlemstryck under boérjan av
1993 att komma till en snabb uppgorelse med detta innehall.
Curt Nicolin publicerade till exempel i samma veva en de-
battartikel i Svenska Dagbladet vars rubrik val tédcker inne-
hallet: "Frys loner och pensioner i tva ar”. Den 18/2 skriver
SAF-ekonomerna Jan Herin och Bo E Carlsson en debattar-
tikel (SvD) med rubriken "Flerariga avtal positiv signal till
omvéirlden”:

"Vad som skulle behovas &r flerariga avtal som tar bort
oron kring l6nebildningen. Ddrmed kan man undvika att
inflationsimpulser till foljd av deprecieringen av kronan
far skadliga spridningseffekter via lonebildningen.”

En jamforelse av de rent tekniska mojligheterna for konsen-
sus skulle troligen avslgja storre svarigheter pa arbetsgivar-
sidan 4n p& motsidan for en foréandring i riktning mot fore-
tagsforlagd incitamentlonepolitik. Eftersom intern uppback-
ning ar av storsta vikt, vore det kanske bra om rollen som pa-
drivare héarvidlag overgick till ndgon av de anstélldas hu-
vudorganisationer. Det skulle kanske da ocksa bli lattare
med experiment hos villiga foretag samt ett gradvist info-
rande.

Emellertid, mycket av vad som ségs och inte sigs i lone-
bildningsdebatten later sig tolka som forsvar for organisa-
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tionsforetradarnas egenintresse. Som vi har sett passar de
tva vanligaste varianterna av ekonomisk teori val for en le-
gitimering av detta forsvar.

Lonebildningsdebatten ror fragan om centraliserade/de-
centraliserade loner. Debatten har tva drivmedel. Det ena
brinslet utgors av problemet att loneférhandlingar pa tre ni-
véer, centralt, forbundsvis och lokalt, forst leder till "for hoga
realloner” — som skapar arbetsloshet — och sedan i ett andra
steg till inflation och tvingar fram depreciering av valutan.
Lars Calmfors ar den som mest energiskt har argumenterat
efter denna linje i saval facktidskrifter och -bocker som i all-
mandebatten. Calmfors problemuppfattning ar nationaleko-
nomisk.

Det andra debattbrinslet utgors av den insikt som vuxit
fram att den svenska ekonomin lider av kompetensbrister
och det uppenbarade faktum att incitamenten for kompe-
tensutveckling i manga sammanhang &ar obefintliga eller
alltfor svaga. Med detta perspektiv framstar det som omoj-
ligt att kunna bruka centralt eller forbundsvis bestdmda 16-
ner som incitament for den anstélldes nyttiga forkovran och
hans eller hennes anvdndning av sin kompetens i foretaget.
Ej heller ger sadana loner ratt signaler for val av skolutbild-
ning och karridrinriktning. Lonen som incitament for an-
stalldas arbete forutsatter en till de enskilda foretagen for-
lagd lonebildning eftersom den da maste kopplas till mycket
mangskiftande, foretagsspecifika forhallanden. Detta kan
kallas for den foretagsekonomiska problemuppfattningen.

Var och en som soker tranga djupare in i lonefragorna, slas
av den begreppsforvirring som rader. Ordet arbetsloshet an-
viands till exempel genomgaende, fast man oftast i sjdlva ver-
ket menar anstéllningslos. Lonebildningsdebatten ar inget
undantag. Jan-Peter Duker, VD for Sveriges Skogsindustri-
forbund, finner det till exempel angelaget papeka skillnaden
mellan lonesattning och lonebildning (SvD, 8/7 -93). Hans
podng ar att manga av dem som for fram asikter om centra-
liserade vs. decentraliserade loner inte har insett att lonerna
redan i dag i stor utstrackning sdtts i foretagen. Lonebild-
ningen, som han (mycket snévt) definierar som att bestam-
ma loneutrymmet, sker daremot centralt eller pa forbunds-
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niva. Principen att centralt eller pa forbundsniva avtala om
minimiloner, laglonepaslag och krontalspéslag samt lagstift-
ning pa arbetsriattens omrade hor rimligen ockséa till l6ne-
bildningen. Men resulterande avtal om minimiléner och lag-
lonepéaslag innebar ocksd lonesattning. (Med det synsédtt som
jag foresprakar, definieras lonebildning som fordndring i de
principer som styr loneséttningen. Foretagsspecifik 1onebild-
ning och decentraliseringinnebar da att dessa l6nesattnings-
principer i storre utstrdckning dn for nidrvarande 6verens-
kommes inom foretagen i stéllet for utanfor foretagen.) Du-
kers synpunkter pa den terminologiska forvirringen illustre-
ras av en ledarartikel i Dagens Industri (28/5 -93, "Nu ater-
star att finna nya loneformer”). Efter att ha konstaterat att
”... alla fragorna kring hur och var och pa vilka grunder loner
ska séttas aterstar” sigs:

”Arbetet att styra lonebildningen till foretagsniva far tills-
vidare ske genom att allt storre del av lonedkningarna ska
fordelas med hjidlp av lokala potter” (min kursivering).
"Det kanske kan vara ett lampligt sétt att utveckla lokala
arbetsgivare och fackliga foretradare till sjalvstandiga for-
handlare.”

Om man centralt eller forbundsvis bestammer storleken pa
dessa potter, sa ar det frdga om central lonebildning, med
Dukers definition. Foretagsforlagd 16nebildning blir det forst
fraga om, som jag ser det, ifall man lokalt kommer 6verens
om nya principer for lonesiattningen. Eftersom de potter det
talas om bara beror nidgon procent av den totala l6nesum-
man i foretaget, 4r angeldgenheten pa 6mse sidor att arbeta
fram foretagsspecifika lonepolicies av det skélet liten. (I DI-
artikeln namns for ovrigt ocksd att man inom byggnads-,
verkstads- och handelns omraden har tillsatt olika arbets-
grupper for att arbeta med fragan om foretagsanpassade 16-
ner. Det uppges att man under tvéa ars tid ska bedriva forsok,
som ska studeras och analyseras.) Duker skriver emellertid:

"Nar SAF och de flesta forbunden infor arets avtalsrorelse
drivit frdgan om en mer foretagsanpassad lonebildning
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har man diarmed menat att loneutrymmet bor bestaimmas
pa en niva — foretagsnivan.” Han motiverar detta pa fol-
jande vis: "Genom att féretagen, 4ven inom samma bransch
har helt olika forutsdattningar nar det géller faktorer som
bor avgora vad som &r det tillgdngliga utrymmet for lone-
okningar, t ex betalningstéormaga och produktivitetsutveck-
ling, maste utrymmet om det ska grundas pa verklig till-
véaxt faststéllas for varje foretag for sig. Fullt genomford in-
nebir denna princip att lokal 16nebildning galler.”

Har Duker tolkat SAF':s intentioner ratt, sa ar vitsen med fo-
retagsforlagd lonebildning inte i forsta hand att lonen ska
kunna anvindas som incitament for arbete. Den kan istéllet
uttryckas med mottot: ”1on efter foretagets betalningsforma-
ga”. SAF':s problemuppfattning i 1993 ars avtalsrorelse ar
saledes den nationalekonomiska — nagot som indikeras av
anvidndningen av ordet "loneutrymme” — fast applicerad pa
det enskilda foretaget i stéllet for branschen eller totaleko-
nomin.

Ordforanden i Hotell- och Restaurangarbetsgivarforening-
en, Hans Erik Borjeson, pladerar for bade centralisering och
decentralisering (SvD 8/4 -93, "Fordndring mot paslag som
att tulla pa utsadet”):

“Parterna &r overens om att det nuvarande kollektivavta-
let &r otidsenligt och att en rationaliserad drift ofta kraver
lokal forhandling. Det ar framst arbetsskyldigheten inom
foretaget, som ar angeldgen. Receptionen skall t ex kunna
hjélpa till 1 matsalen och vice versa, kocken rycka in i
rumsstéddet, nidr restaurangen dr tom, men hotellet fullt,
osv. En flexibilitet, som den oinvigde sédkert ser som sjélv-
klar, men som faktiskt rimmar illa med riksavtalet. Har
géller alltjamt 'Det ar inte mitt bord’. Till glddje for ingen,
men till nackdel for manga.”

Borjeson menar att en foretagsforlagd lonebildning skulle
underléatta for arbetsgivaren att utoka de anstélldas arbets-
skyldighet. Men han verkar helt fraimmande for att anvdnda
loneincitamentet for att vidga kompetensen och dirmed flexi-
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biliteten. Vidare ar han kritisk mot provisionslonesystemet
for serveringspersonalen. Han vill inféra fasta l6ner genom
central 6verenskommelse:

"Serveringspersonalens lonesystem ar en annan fraga.
Provisionssystemet medfor i vissa fall topploner, som inte
star i proportion till branschen i 6vrigt och for manga fore-
tagare dr svara att bara. Har pldderar arbetsgivarna for i
forsta hand ett fast lonesystem.”

Ett alternativ till Borjesons forslag ar att facket gar med pa
foretagsforlagd lonebildning hos alla foretag som kan uppvi-
sa en godtagbar lonepolitik. Om det i nagra sddana foretag
ar angelaget att kocken baddar sangar och serveringsperso-
nalen har provision, sa ar detta rimligen foretagsinterna fra-
gor som den centrala organisationen bor avsta fran att soka
samordna.

Pa Svenska Dagbladets ledarsida har bland andra Mats
Svegfors och Bo Ekegren signerat artiklar som beror lone-
bildningen i Sverige. I polemik med Stig Malm driver Mats
Svegfors tesen (7/4 -93) att LO genom att vdarna om existe-
rande lonebildningssystem motverkar sina medlemmars in-
tressen:

”... att Stig Malm och LO, genom att vdarna ett l6nebild-
ningssystem som hela tiden biter sig sjalvt i svansen och
genom att driva pa ofinansierade offentliga utgifter, med-
verkar till att driva upp inflationen. Och denna inflation
missgynnar de egendomslosa i samhallet, i mycket stor ut-
strackning Stig Malms medlemmar och Ingvar Carlssons
véljare.” I sin artikel gar Svegfors vidare och diskuterar
det problem som den solidariska (centraliserade) lonepoli-
tiken skapar, namligen arbetsloshet: "Men Stig Malms
problem &r varre dn sa. Hans organisation driver en idé
om solidarisk l6nepolitik. Det ar en solidaritet som bara
handlar om arbetare. Det ar ocksa en nationalistisk soli-
daritet. Men inte nog med detta: den solidariska lonepoli-
tiken tillhor industrialismens gamla samhaélle. Arbetarna
sdgs som helt utbytbara produktionsfaktorer. Darav foljde
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sjdlva tanken pa ett slags enhetskostnad for Sveriges ar-
betare. ... Detta samhélle och dess viarderingar har vi lam-
nat bakom oss. Bland annat darfor viaxer arbetslosheten.
Det gamla industrisamhaillets arbetsuppgifter tas over av
maskiner eller av, efter svenska forhallanden, mycket lagt
avlonad arbetskraft i ny- eller aterindustrialiserade ldn-
der (allt frdn Sydostasien till Centraleuropa).” Artikeln
slutar med en forutsidgelse om de centrala arbetsmark-
nadsorganisationernas roll i Svegfors vision av det framti-
da samhadllet: "I detta nya samhille, med nya starkt indi-
vidualiserade arbetsuppgifter och med en hela tiden néar-
varande och foranderlig internationell konkurrens, finns
inget utrymme for en organisation vars biarande idé ar att
bestdimma enhetspris for nadgot som kallas arbetare i just
nationalstaten Sverige.”

Kontentan i Svegfors argumentering dr att den ménnisko-
uppfattning som ligger till grund for den centraliserade lone-
bildningen i Sverige dr inhuman och hindrar anstillda att
utveckla och nyttja sin potential. Att betrakta och behandla
folk som homogena och utbytbara enheter av "arbetskraften”
dr dessutom foretagsekonomiskt och samhaillsekonomiskt
ineffektivt. Fragan 4r emellertid — om Svegfors har ratt be-
traffande LO — huruvida LO &r s& sarskilt ensamt om sin
uppfattning om det 6nskvérda i central lonebildning. Rimli-
gen bor det bland SAF:s medlemmar finnas manga som tyck-
er det vara ett bekvamt sitt att slippa ifran stort arbete med
lonefragorna. Béast att 1ata saken forbli vid det gamla, ar sé-
kerligen en inte ovanlig mening i arbetsgivarlagret. Skulle
det krévas att alla arbetsgivare blev 6verens, sa skulle vi nog
fa vanta ldnge pa foretagsanpassade incitamentloner.

Under rubriken "Den antikverade arbetsmarknaden” (SvD
18/3 -93) refererar Bo Ekegren tesen som Ingemar Stdhl har
framfort i olika sammanhang att ”de institutionella ramar-
na” (som styr lonebildningen) ar fullt tillrackliga som forkla-
ring till Sveriges problem med tillvaxt, arbetsloshet och in-
flation. Han konstaterar att prisbildningen pa arbetsmark-
naden ”... som knappast alls har nagon likhet med en fri
marknad ...” 4r mycket stel och att den enda riktning som
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priserna tycks kunna rora sig dr uppat ”... oavsett hur utbu-
det och efterfragan vaxlar”. Ekegrens ldgesbeskrivning lyder
som foljer:

“En fraga som installer sig dr naturligtvis hur det kunnat
komma sig att den svenska arbetsmarknaden trots allt ti-
digare kunnat fungera sa pass smidigt som den gjort. Men
de smartfria och harmoniska dren med full sysselsdttning
utan devalveringar, utan omfattande fortidspensionering-
ar och utan Ams-insatser o6ver alla bredder ligger vid det
har laget langt tillbaka. Det var under 1950- och 1960-ta-
len, fore 1970-talets excesser i arbetsmarknadslagar och
utbyggnad av den offentliga sektorn och nir arbetsmark-
naden och dess institutionella 6verbyggnad dominerades
av industriarbetare i LO och industriforetagare i SAF. Se-
dan dess har arbetsmarknaden fragmentiserats, antalet
organisationer, karteller och konflikthdrdar blivit fler —
samtidigt som kraven pa flexibilitet och forandring ckat
for bade foretag och anstillda.”

Ekegren framhaller alltsd som huvudforklaring till de svens-
ka problemen att den institutionella utvecklingen rort sig
snabbt pa kontrakurs mot den utveckling som hade varit
onskvérd med tanke pd omvarldsforandringarna.

Turligt nog for den svenska lonebildningsdebatten har ett
pedagogiskt lyckat skriackexempel pa vadan av centraliserad
l6nebildning kommit fram som pa bestéllning. Exemplet ror
forsoken att efter aterforeningen, hoja lonerna i ostra Tysk-
land till nivan i vastra Tyskland. Pa Dagens Nyheters ledarsi-
da den 5 maj 1993 stélls fragan "Vad drev den géngen (1991)
verkstadsindustrins och stalverkens arbetsgivare att ga med
pa att lonerna skulle vara samma i 6st och vist tre ar sena-
re?”. Svaret hanvisar till ”den traditionella modellen” som
kraver centraliserade (forbundsvisa) avtal 6ver hela linjen.
Som en biforklaring ndamns "att gora det lonsamt for 6sttys-
kar att inte stromma vésterut”. Som en annan biforklaring
framhalls fruktan for "social dumping” — att 6sttyska foretag
med laga loner skulle bli farliga konkurrenter. Visttyska ar-
betsgivare skulle sdledes foredra osttysk arbetsloshet fram-
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for osttysk produktkonkurrens.

Den tyska avtalsuppgorelsen 1991 som gjordes utifran den
traditionella modellen, innebar kraftiga loneckningar i st in-
om de berorda avtalsomradena. Dessa 6kningar har dock inte
fullt materialiserats, men lonerna i 6stra Tyskland har dnda
hamnat pa en niva som gor att manga foretag slas ut, nyan-
stdllningar inte sker och att dérfor arbetslosheten blivit myc-
ket hog. Vid stora variationer i produktivitet mellan foretag
och mellan anstéllda, skapar sédledes centraliserad 16nebild-
ning och l6nesittning onodig arbetsloshet. Sddana variationer
forekommer inte bara i Tyskland. De finns ocksé i Sverige.

Svenska Dagbladet (27/6 -93) refererar till Nya Zeeland
som ett positivt exempel for foresprakarna tor decentralise-
rad lonebildning. Exemplet visar ocksa att &ven mycket star-
ka institutionella lasningar kan brytas upp:

"Nya Zeeland liknade linge Sverige. Subventioner, gene-
rosa bidragssystem, hog inflation och stdndiga devalve-
ringar, en langtgdende statlig niaringspolitik, en vildvuxen
flora av regleringar och en maktfullkomlig fackférenings-
rorelse fanns dar som héar. Det blev en belastning som Nya
Zeeland, liksom Sverige, inte langre orkade med. Men till
skillnad fran Sverige har man i Nya Zeeland gjort rent hus
med det gamla och skapat en helt ny situation. Nu har lan-
det fatt en stabil tillvdxt, nya foretag startas, investering-
arna tar fart, den tidigare hoga arbetslosheten sjunker,
och nya grupper kommer ut pa arbetsmarknaden.

... den arbetsmarknadsreform som genomfordes for tva
ar sedan. Obligatoriskt medlemskap i facket avskaffades,
alla loneforhandlingar fordes ner pa foretagsniva, och pri-
vilegierna for arbetsmarknadens organisationer — bade
tackforeningar och arbetsgivarforeningar — avskaffades.
Alla rattigheter ligger hos den enskilde medarbetaren,
som sjilv far avgora om han vill forhandla ensam eller ta
hjélp av t ex en facklig ombudsman. En sédan férhandlare
kan komma fran vilken fackférening som helst. Ddrmed
har det unika intraffat att en for medlemmarna nyttig
konkurrens har kommit till stand. De flesta, men inte alla,
fackliga organisationer har tappat medlemmar.”
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(Den nyzeeldndska foriandringsprocessen startades under en
tidigare labourregering och har drivits vidare under det ef-
terfoljande konservativa styret.) Det ska bli intressant att se
om den tyska lonebildningen kommer att rora sig i riktning
mot den nyzeeldndska och om lonebildningen i Nya Zeeland
kommer att aterforas till den traditionella ordningen.
Fragan om social dumping tas upp i Svenska Dagbladet
(17/6 -93, "Inget nollsummespel”) som refererar till OECD och
en artikel i The Economist. Den slutsats som dras &r att pro-
tektionism inte 4r en acceptabel 16sning pa det problem som
bestar i att lonekostnaderna uppvisar mycket stora skillna-
der mellan lidnder. "Protektionism ar ett ineffektivt, ordttvist
— och riskabelt — séatt att forsoka halla den egna arbetsloshe-
ten nere.” I stallet framhaller man det 6nskvérda i flexibilitet:

”0Om industrildnderna skall fa bukt med sin arbetsloshet,
maste de hogproduktiva branscherna utvecklas. Men det
maste ocksa bli ldttare att 6verhuvudtaget komma in pa
arbetsmarknaden. Flexiblare lonebildning och lagre in-
gangsloner ar enligt OECD-ekonomerna nodvéandigt. For
manga, ungdomar och invandrare allra helst, ar ett lagbe-
talt forsta jobb inte bara ett alternativ till en passiv bi-
dragstillvaro, utan ocksa nyckeln till den yrkeserfarenhet,
den kompetensutveckling och den diarmed féljande hégre
produktivitet som &dr enda vigen till en rejilt forbattrad
levnadsstandard.”

Intressanta exempel pa social dumping ges inte blott av im-
port fran lagloneldnder. Inom AMS-sfdren har man under
manga ar dgnat sig at detta inom Sveriges grénser. Det se-
naste fallet dr de aktuella ungdomspraktikjobben som inne-
bar att hundratusentals personer gratis stéllts till arbetsgi-
varnas forfogande. Ett kvalitativt nytt inslag i den svenska
lonebildningen ar dock "Bussiga brigaden”, som annonserar
”Vi jobbar utan att ta betalt”. Under aret med uppsédgnings-
16n dgnar sig ett hundratal tidigare anstillda vid Byggnads-
styrelsen at denna form av konkurrens. Om dessa olika
praktiker stills fragor i Dagens Industri (27/9 -93):
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"Vem ska betala for jobbet? Ar det arbetsgivaren eller
skattebetalarna? Ungdomspraktik, arbetslivsutveckling,
bussiga brigaden — tillsammans med lonegarantin bildar
de en fyrklover av mindre reguljidra forsorjnings- och sys-
selsdttningsmodeller.”

I Svenska Dagbladet (30/4 -93) kommenteras den sa kallade
Rehnbergkommissionens slutrapport diar det bland annat
sdgs att kommissionen misslyckats i att f4 parterna att info-
ra ett nytt avtals- och forhandlingssystem, det vill sdga en
utveckling mot foretagsforlagd lonebildning. Denna princip-
fraga, som SAF under lang tid drivit hart i den allmédnna de-
batten och propagerat for i annonskampanjer, dr kanske inte
sa betydelsefull som organisationsforetradarna ger sken av.
Under avtalsrorelsen 1993 framhédrdade inte arbetsgivarna
pa den punkten trots att de efter allt att doma, framst kraf-
tigt vaxande arbetsloshet, hade trumf pa hand. Rehnberg-
kommissionen konstaterar: "Nagon o6versyn av avtals- och
forhandlingssystemen pa de olika avtalsomradena har savitt
bekant inte skett.”

I Dagens Industri (30/3 -93) ar det emellertid arbetsgivarsi-
dan som uppfattas driva pa fordndringar av lonebildningen.
”Avtalsmaskineriets forfall” med forhandlingar pa tre nivaer
som eldar pa ”"den loneledda inflationsbrasan” vill arbetsgi-
varparten inom den enskilda sektorn rétta till, séags det:

"Lon ska sdttas ddr den betalas ut. Lon ska kopplas till
lonsamhet och produktivitet. Lon ska premiera kunskap
och yrkesskicklighet. Sa lyder arbetsgivarnas 1990-talspa-
roller.”

Den 24 mars skriver Dagens Industri ("Har Handels rad med
sina ombudsmé&n?”):

"I krissverige tycks det rada stor enighet om att arbets-
kraftens kompetensutveckling dr ett maste. Rimligen bor-
de i konsekvens med detta lonesystem konstrueras sa att
utveckling i arbetslivet premieras.”
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Det ar antagligen riktigt att den citerade enigheten verkli-
gen existerar. Men att ga fran insikt till 6verenskommelser
och handling forefaller svart.

Dagens Nyheter (28/4 -93, "Ett genomruttet lonesystem”)
ansluter sig i en ledarartikel till den nationalekonomiska
problemuppfattningen i det att loneglidning och kostnadsin-
flation star i fokus for intresset. Man argumenterar for att 16-
neglidning och inflation kan beméstras om man inom LO-
omradet gar over till ett system som liknar det som géller for
industritjdnsteménnen:

“Industritjanstemédnnens lonesystem var flexibelt och in-
dividuellt, samtidigt som de centrala avtalen styrde kol-
lektivets faktiska loneutveckling, pa nagon procent nér.
Det ar just den kombinationen vi skulle behova i dag, bade
for arbetare och tjinstemén: centrala avtal som forebygger
ordttvisor mellan de stora lontagarkollektiven, rorelsefri-
het i den lokala lonesdttningen. ... Sjdlva synséttet maste
dndras. Inom LO betraktas lonen priméart som en fraga
mellan arbetsgivaren och facket. Bland tjdnsteménnen
har traditionellt 1onen gjorts upp direkt mellan arbetsgi-
varen och den anstillde, varvid fackets roll varit att in-
skrida mot oréttvisor och att bevaka det egna kollektivets
samlade l6neutveckling.

Det 4r den sistndmnda modellen som har framtiden for
sig.”

Med Dukers definition av 16nebildning argumenterar DN sa-
ledes for fortsatt central l6nebildning samt utokad lokal 16-
nesattning. Restriktion pa bada nivaerna ar “rattvisa”; for
det forsta rattvisa mellan de stora lontagarkollektiven, for
det andra individuell rattvisa lokalt. Eftersom dessa rattvi-
sor dr i hog grad motstridande, s& kommer de kompromisser
som kravs att medfora nivellerade loner.

Om man ddremot som jag gor, definierar lonebildning som
den process under vilken principerna for loneséttning for-
dndras, vidgas lonedebatten och dess fokus forkjuts fran 16-
neutrymme till 16neférdelning, eller om man sa vill — l6nedif-
ferentiering. Var ska dessa principer beslutas? Av vem?
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Problemet med en centraliserad lonebildning 4r att den
medfor en sammanpressad lonestruktur som innebéar att 16-
nerna inte anvédnds som incitament for anstélldas arbete i {o-
retagen. Produktiva loner maste visa en mycket storre sprid-
ning 4n vad som kan dstadkommas med den centraliserade
lonebildningen.

I extremfallen kan sé&vil lonebildning som lonesédttning
ske, antingen helt och hallet lokalt eller helt och hallet cen-
tralt. I Sverige tillater den kraftigt centraliserade lonebild-
ningen en viss decentralisering av lonesdttningen. Om prin-
cipen okat foretagsinflytande 6ver loneséttningen skulle vin-
na storre anslutning, s dr detta mindre intressant ur decen-
traliseringsaspekten d4n om instanserna pa central och for-
bundsnivderna skulle minska sitt inflytande 6ver lonebild-
ningen. Problemet, som kan forklara hettan i somliga de-
battinldagg, bestar i att det existerar en centraliserad lénepo-
litik, men att foretagen saknar genomtéankta och forankrade
egna lonepolicies. Att decentralisera i meningen 6verge den
centraliserade lonebildningen, ger i sa fall upphov till tom-
rum pa foretagsnivian, som man kan frukta kommer att fyl-
las med godtycke i manga fall. Denna farhaga synes debatt-
inldggen fran arbetsgivarsidan i alltfor hog utstrackning ig-
norera.

I ett mycket tankvart inlagg (SvD 1/4 -92), "Lonestruktur
slar ut loneniva” i debatt om livet efter Rehnberg) kritiserar
Klas Eklund lonebildningsdebatten i Sverige for att i alltfor
stor omfattning ha handlat om lonenivaer. Inflationen har
setts som det stora problemet. Problemuppfattningen har
med andra ord varit nationalekonomisk. Eklunds resone-
mang leder fram till att tiden nu &r kommen for att mera in-
tressera sig for lonestrukturen. Han forutser att inflationen
under kommande ar kommer att utgora ett mindre problem.
Lonebildningens uppgift blir da inte att i forsta hand hélla
inflationen i schack, utan att astadkomma en s& produktiv
lonestruktur att tillvaxten beframjas:

"Med risk att generalisera for mycket forefaller en produk-
tivitetsbeframjande lonebildning omfatta foljande inslag:
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* [ botten ligger en kvalifikationslonetrappa, som medger
lonepaslag nar man lar sig fler uppgifter och tar storre
ansvar.

¢ Ovanpa denna grundlén kommer en prestationsbaserad
del, som i praktiken oftast utgar fran arbetslagets pre-
stationer, och da i synnerhet den uppmatta kvaliteten i
dess insatser (bonus for fa fel, korta tider, etc).

* Och pa toppen kommer en resultatberoende kompo-
nent, som varierar med foretagets resultat — vilket ock-
sa innebér att den kan bli negativ i daliga tider.”

Insikten om behovet av en produktivare lonestruktur vinner
utbredning. Sa talar sig till exempel forbundsdirektoren
Sven Magnusson och forste ombudsmannen Sten O Anders-
son i Civilingenjorsforbundet varma for en okad lonediffe-
rentiering grundad pad kompetens och arbetsinsatser (SvD
21/1 och 13/3 -93). Och i en debattartikel (SvD april -93) ut-
talar forhandlingschefen i SIF, Stig Ahlin, att man fran hans
hall ar beredda att diskutera dndrade loneformer. Och LO-
chefen Malm har uttalat (DI 3/5 -93) att han anser det avtal
som senast slutits p4 Handels omrade ar efterfoljansvart.
Avtalet innebér enligt DI: "Av det samlade lonepéslaget ska
nastan hélften eller 40 procent fordelas vid lokal forhandling
efter kompetens, ansvar och skicklighet.”

Lon efter kompetens och skicklighet kraver foretagsfor-
lagd och personrelaterad lonebildning. Almegachefen Goran
Trogen staller fragan (SvD 7/4 -93) "om sambhaillet i dag kan
godta ... fackets syn pa lonebildningen?”. Denna syn beskri-
ver han och kontrasterar emot arbetsgivarnas syn:

I grund och botten géller skillnaden i stdndpunkter mellan
arbetsgivare och fackliga organisationer frdgan om lone-
bildningens roll. Féretagen ser lonen som erséttning for ar-
bete och arbetsresultat, under det att de centrala facken ser
lonebildningen som ett instrument for fordelning av val-
stand och som ett komplement till det politiska systemet.”

Och Héakan Lundgren, SAF, driver tesen (Smedjan 3/93) att
"lonerna ar for viktiga for facket”. Hans argumentering ger
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emellertid stod for den nagot vidgade slutsatsen att lonerna
ar for viktiga, inte bara for facket, utan dven for de centrala
arbetsgivarorganisationerna. Slutklammen i hans artikel ly-
der namligen: "Varken foretag eller medarbetare kommer i
framtiden att kunna 6verldmna ansvaret for lonerna till om-
budsménnen.”

Denna tanke angiende ombudsminnens umbérlighet
aterkommer i en lang och fordndringspessimistisk debattar-
tikel av Ulf Laurin (SvD 20/4 -93, "Radikala fordndringar el-
ler kaos”): "Da kommer vi att klara oss med farre ombuds-
mén i organisationspalatsen i Stockholm. Aven pa Blasiehol-
men.”

Om emellertid foretagsforlagd lonebildning ska kunna re-
aliseras i en omfattning som onskvért vore — och manga cen-
trala ombudsmén ddrigenom bli onddiga — sa kravs ju fram
till dess att samma ombudsmaén blir 6verens. Det underlét-
tar i sa fall att man fran ingendera sidan ifragasitter mot-
partens goda vilja eller mojlighet att tillgodogora sig sakar-
gument. SAF:s patalade aggressivitet i debatten borde med
hénsyn till detta kanske tonas ned och ersidttas med en mera
intrdngande analys av vad som star i vidgen for det efter-
traktade malet foretagsforlagd lonebildning.
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13. Arbetsloshet

"Det behovs olika recept for att hejda arbetslosheten”, ar ru-
briken 6ver en kolumn av Klas Eklund (SvD 29/7 -93). Tan-
ken ir att teorin, eller hypotesen om orsakssambandet, fore-
gar diagnosen som ligger till grund for terapin eller "medici-
nen”, med Eklunds ord. Eklund skriver att det ”i princip”
finns tre olika typer av arbetsloshet, namligen:

1. "For hoga lonekostnader” (for hoga realloner—arbetslos-
het).

2. "For lag kopkraftig efterfragan” (for liten effektiv efterfra-
gan—undersysselsidttning).

3. "Daligt fungerande arbetsmarknad” (institutionell forsam-
ring—arbetsloshet).
(Ingen av dessa tre ekonomiska grundtyper av arbetslos-
het kraver for att uppsta eller for sin existens en 6ver
marknaden stidende makt, en stat.)

Men i slutet av sin artikel tillfogar Eklund ytterligare en ar-
betsloshetstyp: 4. Foretagandets forutsattningar ar for dali-
ga.

Som visas av det foljande dr dock Eklunds ansprak pa att
med dessa tre, alternativt fyra former ha téckt in de mgjliga
och forekommande arbetsloshetstyperna, 6verdrivet. Arbets-
loshetsdoktorernas diagnosproblem ar med andra ord storre
dn Eklund framstéller dem.

Vi kdnner igen Eklunds typer fran den tidigare redovis-
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ningen av den professionella lonedebatten bland fackekono-
merna. Den forsta kategorin — for hoga realloner — som for-
klarar klassisk arbetsloshet, anspelar pa teorin for partsfor-
handlingar, effektivitetsloneteorin, insider/outsiderteorin.
Eklunds version av den klassiska arbetsloshetens orsak —
“for hoga lonekostnader” — avviker dock fran formuleringen i
den professionella debatten — "for hoga realloner”. Har ord-
valet nagot att betyda? Hade Eklunds artikel publicerats i en
facktidskrift i stéllet for i Svenska Dagbladet, ar svaret nej.
Alla hade forstatt att han avsag "for hoga realloner”. Men en
lekman, foga bevandrad i ekonomisk argumentering, blir ledd
pa villovdgar av ”for hoga lonekostnader”. Anledningen ar att
lonen har en utgiftssida och en inkomstsida. "Lonekostnader”
inkluderar utgifter for loner, men inte loneinkomster.

Principiellt ar arbetsloshet i den mening som har och som
allmént avses, namligen anstillningsloshet, forklarad av en
"mismatch” av tva viljor; viljan att anstélla och viljan att ta
anstédllning. For hoga realloner” minskar viljan att anstélla
och okar viljan att ta anstallning.

Uppfattas arbetsoshetens orsak vara "for lag kopkraftig
efterfragan”, talar man om keynesiansk arbetsloshet. Den in-
nebar alltfor lag aktivitetsniva i ekonomin. Aktivitetsnivan
varierar enligt Keynes for det forsta med konjunkturen och
for det andra kan den varaktigt stabilisera sig pa en niva
som inte ger resurserna full sysselsattning.

Beroende pa problemets allvar och viaxande storlek, har
arbetsloshetsdebatten hettat till under 1993. Man kan ur-
skilja tva lager, dar det ena far representeras av SAF och det
andra av LO. Jan Herin, SAF (SvD 9/8 -93, "Minimilonen
maste sdnkas”) betraktar arbetslosheten genom de klassiska
glasogonen. Dan Andersson, LO (SvD 11/8 -93) ser den ur ett
keynesianskt perspektiv. Klas Eklund ddremot intar en ek-
lektisk hallning nar han vill forskriva saval klassisk som
keynesiansk medicin. Agnar sig da Herin och Andersson &t
en strid om pavens skagg? Ar inte, i stallet for antingen/eller,
Eklunds bade/och att foredra? For att besvara den fragan
kréavs en smarre begreppsutredning.

”Arbetskraften” ar ett i debatten ofta forekommande ord
med skild innebord mellan nyklassiskt och keynesianskt
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tdnkande. "Arbetsloshet” kan diaremot fran bada utgangs-
punkterna forklaras med hjdlp av en subtraktion:

Arbetskraften
— Anstdllda

= Arbetslosa

Enligt nyklassiskt ekonomiskt tdnkande bestar arbetskraf-
ten av dem som till gidllande loner vill ta eller har anstill-
ning. De som vill, men inte kan f4 anstéllning, betraktas som
arbetslosa.

I den keynesianska tankevirlden ar arbetskraften dar-
emot lika med den arbetsfora delen av befolkningen minus
den del som har samhaillsekonomiskt giltigt forfall, till ex-
empel pd grund av utbildning eller barnafodande. De i ar-
betskraften som inte arbetar — i praktiken saknar anstall-
ning — betraktas som arbetslosa, fast den adekvata keynesi-
anska termen &r “undersysselsatta”. Undersysselsédttning
definieras fran en samhéllsekonomisk managementposition
som att tillgdngliga resurser inte nyttjas fullt ut. I sin upp-
fattade roll som effektivitetsansvarig 6verdirektor utgor un-
dersysselsédttningen samma typ av problem for keynesianen
som effektivitetsbrister utgor for den inkallade "foretagsdok-
torn” med uppgift att klara krisen i foretaget. Undersyssel-
séattning ar saledes en keynesinsk term. Arbetslos dr en ny-
klassisk term. En befolkning av anstéllningslosa rentierer ar
darfor inte arbetslos om viljan att ta anstéllning saknas. For
anhédngarna till Keynes tdnkande ar den ddremot det — i me-
ningen undersysselsatt.

Om den keynesianske representanten for staten vill kom-
ma till rdtta med vad han uppfattar som problem i detta
exempel, ndmligen undersysselsidttningen, sid startar han
lampligen med att skattevdgen dra in alla kapitalinkomster
till staten. Denna kopkraft anvidnder han sedan till stora
statliga bestédllningar. Foretag strommar till i vilka vara tidi-
gare rentierer motiveras ta anstéillning av forsorjningsskal.

En keynesiansk metod att hoja den samlade efterfragan —
som alltsa dr receptet for att rdda bot pa undersysselsatt-
ningen — kunde vara att stifta en lag om att alla loner skulle
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héjas med 10 procent. Lonepaslaget skulle arbetsgivarna fa
debitera staten. Atgdrden skulle finansieras med utlandsk
upplaning. For den nyklassiskt tankande ter sig en sddan at-
gard fullstandigt frammande dven om arbetsloshet enligt
hans definition skulle foreligga. I sa fall galler det ju att san-
ka, inte hoja lonerna.

Huruvida debatten mellan Herin och Andersson ar en
strid om péavens skigg overlamnas till lasarens avgoérande.
Men maénga onddiga meningsutbyten skulle nog undvikas
om keynesianerna anviande ordet undersysselsidttning i stil-
let for arbetsloshet och att man alltid forklarade inneborden
av ordet "arbetskraften”. Exempel pa ett till synes onodigt
meningsutbyte dar debattérerna, beroende pa skilda refe-
rensramar, verkar tala forbi varandra ges i Svenska Dagbla-
det den 14/8 -93. I ett brev till ledarsidan ("Fler jobb med
okad kompetens”) har Dan Andersson riaknat ut att ytterli-
gare 50 000 ungdomar skulle kunna bli giltigt franvarande
fran den keynesianska arbetskraften genom att sittas i skol-
utbildning. Detta skulle da minska arbetslosheten, som han
uppfattar den. Andersson skriver om ungdomsarbetsloshe-
tens orsaker:

"Léat oss for lasarnas upplysning bli 6verens om att orsa-
kerna till ungdomsarbetslésheten ar flera och komplicera-
de. Men den huvudsakliga 4r en dramatisk minskning i
privat sysselsidttning.”

For en som inte ar insatt i Anderssons tdnkande verkar han
hivda att den framsta orsaken till arbetsloshet ar arbetslos-
het (minskad privat sysselsattning). I sjialva verket dr me-
ningen att den framsta orsaken till ungdomsarbetslosheten
ar bristande icke-offentlig efterfragan.

I en lang forstaledare ("Ett battre alternativ”) bemots An-
dersson fran nyklassisk utgangspunkt. Bemoétandet far lasa-
ren att utbrista "godda yxskaft”. Det ar helt uppenbart att de
tva skribenterna talar forbi varandra. Om de nyklassiska
och keynesianska tankesidtten inte later sig forenas, sa bor
debatten handla om valet mellan dessa tva synsatt pa ar-
betsloshet och undersysselsiattning. Ar arbetslosheten klas-
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sisk eller keynesiansk eller dr den bade/och? Begreppsmaés-
sigt forefaller de tva synsitten vara oforenliga. Det skulle i
sa fall innebéra att statliga atgarder mot arbetslosheten inte
bor innehéalla en blandning av nyklassiska och keynesianska
mediciner. Det gar en ekonomisk/politisk skiljelinje mellan
dem som ser en uppgift for staten att dstadkomma full sys-
selsdttning och dem som ser uppgiften som att handskas
med arbetslosheten. Ambitionen full sysselsittning tilldelar
staten en mycket storre roll.

Hér finns det skil att pAminna om en passus i Keynes for-
ord till den tyska upplagan (1938) av sin bok The general
theory of employment, interest and money:

"Nevertheless the theory of output as a whole, which is
what the following book purports to provide, is much more
easily adapted to the conditions of a totalitarian state,
than is the theory of the production and distribution of a
given output produced under conditions of free competi-
tion and a large measure of laissez-faire.”

Anders Bdckstrom, utredaren pa LO:s nédringspolitiska en-
het, har skrivit en debattartikel (DI 24/8 -93), "Den missfor-
stddda ungdomsarbetslosheten”. Han skriver: "Vad kan man
d& gora for att sinka ungdomsarbetslésheten? Svaret dr en-
kelt. Sank arbetslosheten for alla, sa sjunker den tre ganger
sé snabbt for ungdomarna!” For detta har han blivit veder-
borligen avhanad i flera media. Hans kritiker har uppenbar-
ligen inte forstatt att Backstrom har en keynesiansk fore-
stallningsram varur hans resonemang foljer som logisk kon-
sekvens. I det tdnkandet radder man bot pa arbetsloshet —
alla kategorier — genom att staten stimulerar den samlade
efterfragan, alternativt sédtter ungdomarna och andra ar-
betslosa i utbildning. Angaende utbildningsalternativet dis-
kuterar Backstrom det tyska larlingssystemet som han dock
inte anser att vi bor ta efter i Sverige.

Sambhéllsdebattoren Harry Schein (DN 17/8 -93, "Natio-
nalekonomer jagar i flock”) kritiserar det keynesianska for-
slaget att stimulera privat efterfrigan via momssiankning
med argumentet att detta lika gdrna kan leda till 6kat spa-
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rande som till 6kad konsumtion. Han forordar i stéllet 6kade
offentliga satsningar. Och han svar ”i den svenska national-
ekonomins senaste kyrka” genom att foresla att man kanske
borde "stimulera efterfragan genom att gora det mindre 16-
nande att spara, mindre dyrt att lana”. Infor full avdragsratt
i deklarationen for privatpersoners rantebetalningar!

Den tredje arbetsloshetstypen ”daligt fungerande arbets-
marknad”, kan ocksa kallas institutionell arbetsloshet. I Sve-
rige har Ingemar Stahl drivit tesen att detta &r arbetsloshe-
tens framsta forklaring.

Arbetsloshetsvarianter

De tre beskrivna typerna eller orsaksforklaringarna passar
alla in i traditionella ekonomisk-teoretiska referensramar.
Sa icke Eklunds fjarde arbetsloshet — foretagandets daliga
forutsattningar. Har ar det snarast fraga om en kulturell for-
klaring, "the spirit of capitalism”, forslagsvis bendmnd webe-
riansk arbetsloshet. Den puritanska arbets- och forsakelse-
moralen i samhéllet har forsvagats och med den entrepre-
norsviljan.

Kompetensarbetsloshet. Om vi bortser fran den anstélldes ar-
betsinsatser, sa kan en "for hog reallon” definieras som att 16-
nen dr hogre dn vad hans eller hennes kompetens skulle mo-
tivera. Med denna utgédngspunkt ser politikerna tva alterna-
tiv for att rada bot pa klassisk arbetsloshet. 1. sdnka reallo-
nen 2. hoja kompetensen.

For politiker ter sig alternativ 2 mer tilltalande &n alter-
nativ 1. Medlet som stéar politikerna till buds for att sanka
reallonerna ar namligen att krympa de summerade kostna-
derna, for den "reallon”, som utgor kompensation for lone-
bortfall. Om vi antar att alla som arbetar i anstallning har
rattvisande realloner med hansyn till sin produktivitet, sa
blir summa realloner dnda for hog om vi adderar de inkoms-
ter som utgar som kompensation for bortfall av loneinkoms-
ter till dem som inte arbetar. Med hoga omfordelningsambi-
tioner kravs alltsa att reallonen efter skatt for de arbetande
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anstédllda kommer att bli mycket légre, jamfort med att poli-
tikernas omfordelningsambitioner ar laga. De arbetande an-
stélldas realloner blir d4 inte for hoga, utan for laga.

Politikerna kan alltsd antingen sidnka summa realloner
genom att hoja skatterna eller sinka kompensationen for 16-
nebortfall. Badda strategierna retar deras klienter. Battre da
att satsa pa kompetensutveckling! Kompetensutveckling be-
tyder — med hansyn till de metoder for detta som star politi-
kern till buds — kurser och skolutbildning. Detta 4r bakgrun-
den till en ledarkommentar i Svenska Dagbladet ( 6/9 -93) in-
for folkpartiets landsmote:

"Men kompetensresonemanget kompletteras inte med den
viktiga strukturfragan: Vilken &r lonebildningens betydel-
se for sysselsidttningen? Hoga loner ar béttre an laga; ja-
visst. Men kan det inte vara béttre med ett enklare jobb till
lagre 16n an inget jobb alls? De viktiga padpekandena om
kompetensens betydelse far inte leda till 6nsketédnkande.
For ménga, ungdomar allra helst, kommer lagre bruttolon
eller lagre skatt pa arbete, eller badadera, att vara enda
sattet att over huvud taget komma in pa arbetsmarkna-
den. Bor vi i kompetensvigens namn neka dem det?”

Egenforetagandet paverkar registrerad arbetsloshet pa tva
sitt. For det forsta dr egenforetagande ett alternativ till ar-
betsloshet. For det andra minskar arbetslosheten om egenfo-
retagaren anstéller andra.

Goran Tunhammar bidrar (SvD 6/7 -93, ’En okad loneflexi-
bilitet bAde human och produktiv”’) med tva intressanta del-
forklaringar till varfor lonekostnaderna blir for hoga. Den
forsta dr, som rubriken antyder, att lonerna ar alltfor inflex-
ibla. De foljer inte foretagens lonebetalningsformaga och no-
minallonen kan bara rora sig i en riktning, uppat. Inflexibili-
tetsarbetsloshet kunde detta kallas.

Den andra delforklaringen ar daligt fungerande l6nepedago-
gik pa grund av att ansvaret for sysselsédttning och lonebild-

ning ligger pé skilda instanser. Organisationerna ansvarar
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for 1onebildningen och statsmakterna for arbetslosheten/sys-
selsdttningen. I media svarar arbetsmarknadsreportrarna
for bevakningen av lonerna. Ledar- och ekonomijournalister-
na bevakar arbetslosheten/sysselsdttningen. Allmédnheten
bibringas darfor ingen insikt om att det skulle foreligga en
“trade-off” mellan l6nenivéer och arbetsloshet. Insiktsarbets-
loshet skulle detta kunna bendmnas.

I samma artikel tar emellertid Tunhammar upp en ytterliga-
re ekonomisk arbetsloshetsforklaring, ndmligen att lonekost-
naden inte i och for sig ar for hog, utan att lonedifferenserna
mellan anstéllda ar felaktiga med hédnsyn till de individuella
produktivitetsbidragen. Felaktiga relativloner forklarar den
foretagsekonomiska eller barnardska arbetslosheten.

Tunhammar tar ocksa upp tva specifikt svenska arbetslos-
hetstorklaringar, som inte dr av principiell natur i Eklunds
mening, ndmligen att det forefaller vara stopp pa den offent-
liga sysselsattningsexpansionen savil vad géller anstillning
i offentlig sektor som arbetsmarknadspolitiska atgarder.
Brist-pa-offentlig-expansionsarbetsloshet implicerar att ar-
betslosheten far en kraftig extrastimulans néar offentlig sek-
tor reducerar antalet anstdllda. Manga debattorer har under
aret argumenterat mot planerade neddragningar i offentlig
sektor utifran denna tanke. Eftersom det inte finns nagra al-
ternativa jobb, s& dr det val lika bra att lata dem ga kvar!
Kostnaden blir ju densammal! (Regeringen berdknar i finans-
planen att sysselsdttningen i kommunerna minskar med
70 000 personer under &ren 1992-1994. Minskningen av an-
talet statligt anstdllda berdknas under samma period till
10 000.) En viss kompensation for detta bortfall innebar by-
rakratiexpansionen infor EG-intradet. Karl Frick uppskat-
tar i en debattartikel (DI 24/8 -93) att detta kommer att ge
40 000 nya jobb och att ddrmed forenat tillskott, i form av 16-
ner och traktamenten med mera, till den samlade efterfra-
gan pa mellan fyra och fem miljarder kronor.

Gunnar Wetterberg, Finansdepartementet (SvD 31/7 -93,
“Laglonekonkurrens med Polen loser inte arbetsloshetspro-
blemet”), bidrar med en statistisk forklaring. I artikeln be-
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rors bland annat problemet, som uppméirksammats inom
EU, att registrerad arbetsloshet daligt avspeglar verklig ar-
betsloshet. Statistikarbetsloshet innebéar att folk som ar an-
mailda som arbetslosa — registrerade som aspiranter till an-
stidllning — dnda &r instrumentellt verksamma och skaffar
sig inkomster av detta. Man arbetar alltsa, trots att man ar
“arbetslos”. Incitament for statistikarbetsloshet dr bland
andra villkoret att ”sta till arbetsmarknadens forfogande”
for att fa lov att uppbédra inkomster i form av socialbidrag
och arbetsloshetsersiattning. Av statistikarbetslosheten finns
tva varianter. Den forsta innebéar att den anstéllningslose
inte dr intresserad av anstidllning, men vil av arbetsloshets-
ersittningen. Den andra varianten innebér att den anstall-
ningslose bade vill ha inkomst av instrumentell egen verk-
samhet, vill arbeta, och uppbédra ersidttning som anstill-
ningslos. Statistikarbetsloshet illustreras av en nyhetsarti-
kel i Dagens Nyheter (17/8 -93, ”Arbetslos korde taxi”). Ur ar-
tikeln framgar att en taxidgare i sitt forarstall hade tva re-
gistrerat arbetslosa och sex fortidspensionéarer. Betalningen
till dessa skedde svart.

Problemet med statistikarbetsloshet tas ocksa upp i en le-
dare av Mats Svegfors (SvD 24/7 -93, "Nar verkligheten tar
stora sprang”), och av departementssekreteraren Mats Jo-
hansson i en synpunktsrik debattartikel (SvD 7/6 -93, "Unga
lockas till arbetsloshet”) angédende den Gerhard Larssonska
utredningen om ny arbetsloshetsforsakring.

Goran Albinsson-Bruhner beror i sin kolumn (SvD 31/7 -93,
”Arbetslosheten en hardhént pedagog”) ytterligare en typ av
arbetsloshet som man ratt kunde bendmna knoddarbetslos-
het. Albinsson-Bruhner refererar till ett kdseri av Stefan
Andhé i Svenska Dagbladet som innehaéller reflexioner anga-
ende skillnader i utbredning mellan Sverige och Storbritan-
nien av gentlemannaidealet. En gentleman &r aldrig aspi-
rant till anstdllning och kan darfor inte bli arbetslos, men vl
sysslolos. Man far tidnka sig att benédgenheten att offra pa
gentlemannaidealets altare paverkas av minskande person-
lig formogenhet och minskande andra inkomster 4n 16n. Den
gentlemannamaéissiga avsmaken for anstdllning dr kanske
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inte av namnvard betydelse for den svenska undersyssel-
sattningen. Besldktad ddrmed ar emellertid viarderingar av
hippie- och ekologisk karaktdr som sannolikt mycket effek-
tivt kan styra bort intresset fran anstillning och darmed
minska arbetslosheten, men 6ka undersysselsittningen.

Stigmatiseringsarbetsloshet indikeras av rubriken "Avskeda-
de skyr nytt fast jobb” (SvD 23/5 -93). Sadan arbetsloshet for-
klaras av att en som forlorat sin anstédllning och trots an-
strangningar inte lyckas fa ny anstédllning, snabbt forlorar
ocksa sitt sjdlvfortroende och blir betraktad med misstro och
ringaktning av omgivningen.

Avtal om anstéllning ar ett civilrattsligt kontrakt som lag-
stiftaren har omgédrdat med alltfler tvingande bestdmmelser,
i Sverige oftast ensidigt till den anstélldes fordel. Lagstifta-
ren kan da betraktas som partisk. Om sadan partiskhet
drivs alltfor langt, blir effekten arbetsloshet, i synnerhet om
arbetsgivarna kan flytta sina verksamheter till omraden
med mindre orittvis jurisdiktion. Lagstiftningsarbetsloshet
ar en bendmning, i brist pa béttre, for detta. En stor del av
den svenska lonedebatten under 1993 har berort detta pro-
blem. Det har papekats att sdrskilt mindre arbetsgivare i
Sverige skulle lida svart av lagstiftarens partiskhet vad gél-
ler reglering av anstidllningsavtalet. Empiriska undersok-
ningar hirvidlag ger emellertid bara stod for pastaendet att
somliga mindre arbetsgivare kdnner sig drabbade. Men lag-
stiftningens effekter kan inte bedomas genom att tillfraga
existerande arbetsgivare i Sverige. Den har kanske hindrat
nyforetagandet och motiverat emigration.

Friktionsarbetsloshet syftar i allménhet pa att det av skilda
orsaker tar viss tid for en person som mister sin anstillning
att finna en ny, dven pa i praktiken vilfungerande arbets-
marknader. I denna mening anses friktionsarbetsloshet inte
utgora nagot problem. Nils-Eric Sandberg (DN 27/4 -93, "Lo-
nerna som glomdes bort”) hdnvisar emellertid till en annan
typ av friktionsarbetsloshet som har sin bakgrund i att den
tekniska fordndringen tycks komma i vagor och inte vara

206



Arbetsloshet

jamnt utspridd over tiden. Har kan da urskiljas en ekono-
misk-historisk eller strukturell friktionsarbetsloshet:

“Enligt en vanlig forestdllning beror arbetslosheten pa att
konjunkturen gar ned. Ett perspektiv bakat visar att det
inte staimmer forklarade Rolf Ohlsson, professor i ekono-
misk historia. Arbetslosheten har gatt i vagor, i huvudsak
bestdmd av fordandringar i ekonomins struktur. Och den
tycks ha en inbyggd sjédlvforstarkande tendens. Ty sedan
den etablerats pa en hog niva, som t ex pa tjugotalet, blir
den kvar diar dven om konjunkturen vidnder. ... Hog ar-
betsloshet kan upptrdda dven vid hog efterfragan pa ar-
betskraft.”

Med sin forklaring ifragasitter Ohlsson saledes den keynesi-
anska arbetslosheten.

Denna mycket kortfattade och ofullstéindiga redovisning av
arbetsloshetsdebatten under 1993, antyder de formidabla
svarigheter som ligger i att arbetsloshetsdoktorerna bestam-
mer sig sjdlva och kommer 6verens med varandra om teori,
diagnos och terapi. Av det skilet 4r det onskvart att hélla
nere antalet arbetsloshetstyper. Det kanske skulle ga att in-
foga samtliga hiar ndmnda arbetslosheter inom ramen for de
av Eklund ndmnda tre principiella sorterna. Men man ska da
komma ihag att ju mer allomfattande forklaringsmodell, des-
to mindre praktisk nytta har man av den. Det &r bra att ha
till exempel "statistikarbetsloshet” som en sérskild kategori.

Ojamlik fordelning av arbetsuppgifterna. En arbetsloshets-
idé som tyvarr maste tas pa allvar, eftersom den omfattas av
manga, ar tanken att arbetsloshet har sin forklaring i att det
finns en konstant volym arbete i samhéllet som &r ojamlikt
fordelad. Genom lagstadgad siankning av veckoarbetstiden
skulle i sa fall fler kunna beredas anstéllning och fa lov att
dela pa det konstanta arbetet. Denna tanke ar ofta forenad
med uppfattningen att jamlik fordelning av arbetet pa detta
vis kan goras utan att reallonerna sjunker. Idén ar befangd,
framst av det skilet att de arbetsuppgifter som av olika or-
saker, till exempel for hoga realloner, skatter och felaktiga
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relativloner, inte blir utforda, 4r oméatbart stora och manga.
Ojamlik-fordelning-av-arbetsuppgifter-arbetsloshet borde va-
ra ett angeldget utrotningsoffer for alla seriosa ledar- och
ekonomijournalister. I sin svarartade variant leder den till fi-
entlighet mot invandrare — som kommer hit och tar vara
jobb. Och den skadar vélfirden bade i sin godartade och
svarartade form. Pa den tiden da kvinnlig forvarvsfrekvens
inte var lika hog som idag, ledde samma férdom till aversion
mot kvinnliga anstéllningsaspiranter.

Det har berdknats att nedgéngen i sjukfranvaron fran 9,3
procent 1989 till 4,9 procent 1993 av den totala arbetstiden,
motsvarar bortfall av cirka hundra tusen jobb. De som tror
pa att minska arbetslosheten genom att dela jamlikt pa ar-
betsuppgifterna kan alltsd anvdnda metoden att uppmana
anstillda att sjukskriva sig.

Ett scenarium som antagligen skulle medfora att mer ar-
bete bleve utfort har som premiss att den reglerade veckoar-
betstiden i anstdllning sdnks fran fyrtio till tjugofem timmar.
Ingen far lov att ha mer &n en anstéllning. Foljden skulle rim-
ligen bli en mycket stark expansion av det som nedvérderan-
de kallas den svarta ekonomin, det vill sidga obeskattat egen-
foretagande. Manga skulle komma att dgna sig at att mot
tredjedels eller fijirdedels betalning, jamfort med den vita
ekonomin, utfora angeldgna arbeten. Samhéllsekonomiskt
skulle detta kunna innebéra vinst. Statsekonomiskt bleve ef-
fekten troligen den motsatta. Tjugofem timmars reglerad ar-
betstid i anstédllning skulle medféra stora forsérjningspro-
blem for manga. Strang skattekontroll skulle da uppfattas
som forsok fran statens sida att hindra folk fran att ordna sin
egen forsorjning i brist pa att ndgon annan gjorde det. Detta
skulle inte uppfattas som legitimt, ens av fogdarna.

Fran diagnos till terapi

Den forsta frigan man bor stélla sig 4r om staten &r en dok-
tor som man kan lita pa vad giller att bota arbetsloshetssju-
kan. Ett icke foraktligt antal vidlansedda samhaillsvetare
héavdar med goda argument att det bor man inte gora. Staten
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ar en kvackare som med sina ingrepp forvarrar sjukan.
Traditionella ekonomer, som Klas Eklund har far repre-
sentera, anser emellertid staten vara en riktig doktor som
formar grunda sina ingrepp péa vetenskap och beprovad erfa-
renhet. [ uppstéillningen nedan kopplas arbetsloshetsdiagno-
serna samman med rekommenderade statliga terapier.
(Somliga terapiforslag kan forefalla ekivoka. Det &r dock inte
forfattarens avsikt att sara lasaren, men vil reta till invand-

ningar.)
Diagnos Statlig terapi
1. Klassisk a) Gor anstidllningsavtalet fullt civilrattsligt
arbetsloshet dispositivt. Detta dr grundvillkoret for att

2. Keynesiansk
arbetsloshet

b)

c)

d)

b)

man ska kunna forutse foljderna av statli-
ga atgédrder som bygger pa marknadspre-
missen. “Marknadskonforma” atgarder
forutsétter existensen av en fri marknad.
Forbjud fackforeningar och arbetsgivaror-
ganisationer.

Tillsatt en kommission for bestdmning
av "marknadsklarerande” loner och infor
skyldighet for arbetsgivarna att anstilla
till dessa loner.

Infor stréanga straff {or "insiders” som ak-
tivt eller passivt saboterar "outsiders” an-
stdllning eller arbete i anstéllningen.

Underbalansera budgeten som generell
atgard. Sank skatterna. Om det privata
sparandet ar for hogt, straffbeskatta ran-
teinkomster och infor full avdragsratt for
privatpersoners rintebetalningar.

Bedriv aktiv arbetsmarknadspolitik, t ex
infrastrukturella projekt, som specifik
atgiard. Eliminera undersysselsidttningen
bland ungdomar genom att goéra dem gil-
tigt franvarande fran arbetskraften. Infor
obligatorisk skolplikt till och med tjugo-
fem ars alder. Sétt undersysselsatta i 6v-
rigt pa skolbdanken.
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Diagnos Statlig terapi

c) Pressa ned den paverkbara rantan.

d) Sanktionera losdriveri lagstiftningsvédgen
och infor inrikespass.

. Institutionell a) ...n)?
arbetsloshet

. Inflexibla a) Straffbeskatta loneinkomster fran forlust-
lonearbets- foretag.
losheten b) Skattebefria lonedel som varierar med fo-

retagets resultat.

. Insikts- a) Sammanfor ansvaret for arbetslosheten/
arbetsloshet sysselsattningen med ansvaret for lone-

bildningen till samma instans: staten eller
det enskilda foretaget.

. Foretags- a) Ge skatterabatter till de foretag, och an-
ekonomisk stallda i dessa foretag, som kan visa att 16-
arbetsloshet nen varierar med de anstéilldas kompetens

och arbetsinsatser samt foretagets ekono-
miska reslutat.

. Brist pé offent- a) Ge mojlighet for alla som sé 6nskar att ta
lig expansion anstéllning i offentlig sektor.

. Statistik- a) Byt terminologi och tala i stidllet for om
arbetsloshet betsloshet om anstdllningsloshet och in-

komstloshet.

b) Tag bort kravet pa att sta till arbetsmark-
nadens forfogande for att fa ersiattning for
uteblivna loneinkomster. H6j i samband
ddrmed ersattningsnivderna for utbetal-
ningar som ska kompensera uteblivna 16-
neinkomster.

¢) Underldtta och uppmuntra ”fortida av-
ging” fran arbetsmarknaden.

d) Skattebefria andra arbetsinkomster 4n de

av anstéllning.
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Diagnos Statlig terapi
9. Skatte- a) Dampa viljan att anstilla och ta anstill-
arbetsloshet ning genom hojda skatter pa loneutgifter
och loneinkomster. Ju hogre skatt, desto
svagare vilja och ddrmed ldgre arbetslos-
het.

10. Teknisk a) Genom att lata bygga den kinesiska mu-
friktions- ren och brdnna alla bocker i Kina lyckades
arbetsloshet en kejsare enligt myten skapa ett stabilt

tillstdnd som varade i tvatusen ar. Marx
bendmner en aspekt av detta "the Asian
mode of production”, den asiatiska produk-
tionsordningen.

11. Weberiansk a) Omprova fordelningen av statliga anslag
arbetsloshet till kyrkosamfunden och kultursektorn.

Kriterium for tilldelning ska vara effekti-
viteten i spridning av kalvinistiska virde-
ringar.

12. Brist-pa- a) Oka attraktiviteten hos instrumentella al-
foretagar- ternativ till anstillning:
arbetsloshet ¢ legalisera svartjobbandet

e sink skattetrycket pa egenforetagare.
13. Knodd- a) Stidrk gentlemannaidealet t ex genom att
arbetsloshet subventionera utbildning-som-konsumtion;
bildning i stéllet for utbildning.
b) Undanrgj hinder for ansamling av privat-
formogenheter.
¢) Stark incitamenten for inkomst av kapital
och forsvaga dem for inkomst av anstéll-
ning.

14. Diskrimine- a) Undanroj eventuell lagstiftning om mini-
ringsarbets- miloner.
loshet b) Forbjud propaganda for lon-efter-befatt-

(Thomas Sowell-

arbetsloshet)

ning eller -arbetsuppgifter, (leder till for
hoga realloner och okar ddrmed arbetsgi-
varnas diskrimineringsmajligheter).
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Diagnos Statlig terapi

¢) Forbjud propaganda for irrelevant lonedis-
kriminering, t ex pa grund av kon, ras, or-
ganisationstillhorighet.

15. Stigmatise- a) ...n)?
ringsarbets-
loshet

Har fragar sig lasaren: Hur diagnosticerar da forfattaren
den svenska arbetslosheten? Svaret ar att om jag far lov att
blunda for den institutionella arbetslosheten, s dr min dia-
gnos att det ror sig om ett langt framskridet stadium av fore-
tagsekonomisk arbetsloshet. Lonerelationerna mellan sven-
ska anstidllda ar felaktiga med hédnsyn till produktivitets-
skillnaderna. Lonen varierar inte med héansyn till anstilldas
nyttiga kompetens, arbetsinsatser i anstéllningen och fore-
tagets resultat. Mitt terapiforslag kan synas orealistiskt,
men det gar dnda ut pa att ge skatterabatter till foretag, och
anstéllda i dessa foretag, som kan visa pa motsatsen.

Den osynliga arbetsmarknaden

Jag har konsekvent undvikit ordet arbetsmarknad i den har
skriften. Men det kan ha sitt intresse att illustrera hur an-
stallning ordnas pa nagot som liknar en marknad, ndamligen
den osynliga arbetsmarknaden.

Texten dr fran 1985 och innehaller eftertankar fran tva
forskningsprojekt som jag ledde. Syftet var att utreda folj-
derna for lokalsamhaélle och individ av tva stora foretagsned-
laggningar som Munksjokoncernen genomforde 1981 respek-
tive 1983 i Vaggeryd.

"Nedlaggningen av den dominerande arbetsplatsen pa en
liten ort utmalas regelbundet som en katastrof for de be-
rorda och for lokalsamhaillet. Nar nedlaggningsplaner blir
kianda sitts en rad krafter i rorelse for att rddda jobben,
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som det heter. De lokala facken, de politiska organisatio-
nerna och andra foreningar pa orten gor tillsammans med
representanter for kommunen och ldnsstyrelsen uppvakt-
ningar hos industriministern och regeringen. Foretaget
uppmanas att ta sitt sociala ansvar och fortsédtta med den
oftast olonsamma verksamheten. Forskare involveras for
att visa pa de negativa konsekvenserna av nedldggningen.
Den lokala arbetsformedlingen pockar pa extra resurser
for att klara den forvidntade anstormningen av arbetsso-
kande.

Varfor fruktas nedldggningar s& mycket? Man kan kan-
ske vidnta sig personliga obehag och uppoffringar av om-
stéallningen, men varifrdn kommer undergangsstamning-
en? De flesta olyckskorpar har sidllan nagra egna erfaren-
heter att bygga pa och knappast tillgang till information
om andras. Rapporteringen i pressen géller ju néstan al-
drig det faktiska utfallet av nedldggningar; hur det gick
for dem som forutspaddes arbetsloshet och eldande.

En av de storsta killorna till all oro dr situationen pa
den lokala arbetsmarknaden som den kommer till uttryck
i arbetsformedlingens statistik. Som regel har arbetsfor-
medlingen mycket fa lediga jobb att erbjuda, relativt de
jobb som fristélls vid en stor nedldggning, och av dessa
passar inte alla de uppsagda. Dessutom finns redan en
lang ko av arbetssokande registrerade. Den statistiska bil-
den ar alltsa dyster.

Har ska jag diskutera hur ateranpassningen till arbets-
marknaden efter en nedlaggning gar till pa en liten ort.
Utrymmet medger inte en behandling av hur situationen
ter sig for de yngre och dldre som star utanfor arbets-
marknaden.

I den smalédndska tédtorten Vaggeryd med cirka 4 300 in-
nevanare har Munksjo AB vid tva tillfdllen, 1981 och 1983,
lagt ned de storsta arbetsplatserna pa orten. Sammanlagt
har omkring 500 jobb forsvunnit sedan borjan av 1981.
Kommunledningen och de fackliga representanterna fruk-
tade att en mycket stor arbetsloshet skulle bli foljden av
att de dominerande arbetsplatserna forsvann. Infor ned-
laggningen av Munksjos sulfatfabrik som dgde rum som-
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maren 1983 och dar varslen berorde drygt 250 jobb skrev
kommunledningen till industriministern och forutspadde
att Vaggeryds kommun skulle drabbas av en férdubbling
av arbetslosheten till foljd av detta. Cirka 500 personer i
kommunen skulle sta utan arbete om nedldggningen ge-
nomfordes. Vad hidnde de avskedade fran Munksjo och hur
har Vaggeryd utvecklats? Lyckligtvis var kommunens far-
hagor felaktiga. Det gar att spara en 6kning av arbetslos-
heten i AMS-statistiken efter Munksjos forsta nedlagg-
ning, men inte efter den andra.

Tabell 13:1 Arbetslosa och lediga platser i Vaggeryds kom-
mun 1981-1983

Datum Arbetslosa Lediga platser = Héandelse

1981

31 mars 99 103

30 sept 285 43 Munksjos forsta
stora nedldggning
ijuli

31 dec 286 24

1982

31 mars 215 46

30 sept 296 31

31 dec 225 53

1983

31 mars 219 137

30 sept 258 56 Munksjos andra
stora nedlaggning
ijuli

1 dec 226 107

Antalet arbetlosa har alltsd minskat nagot sedan 1981,
medan antalet lediga platser har okat. Men antalet an-
malda lediga platser har ju inte motsvarat antalet uppsag-
da vid nagot av de tva tillfidllena. Anda har 6ver 80 procent
av dem som fick ga 1981 och 1983 ett nytt jobb per den
forsta december 1983. Detta &r inte ndgon ovanlig siffra,
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enligt andra undersokningar av nedldggningars effekter.
Av de aterstaende 20 procenten ar det f4 som ar arbetslo-
sa. De flesta soker inte efter jobb, bland annat darfor att de
utbildar sig eller har blivit pensionerade. Hur fungerar da
anpassningen pa arbetsmarknaden i en kommun som Vag-
geryd? Vart har alla manniskor tagit vagen? Vi vet att det
ar mycket fa som flyttat geografiskt till nytt jobb.

Manga som fatt ny anstidllning behovde aldrig soka ar-
bete, de blev kontaktade av andra arbetsgivare sa fort det
blev kdant att Munks;jo skulle l4gga ned. I en del fall var er-
bjudandena s& bra att man inte brydde sig om att stanna
hos Munksj6 dnda till stingningsdagen, vilket innebar att
man gick miste om det avgiangsvederlag Munksjobolaget
gav dem som stannade tiden ut. Den storsta gruppen med
nytt arbete hade emellertid skaffat sig det genom egna an-
strangningar. En del andra hade blivit hjalpta av Trygg-
hetsrddet SAF-PTK och ytterligare andra av arbetsfor-
medlingen. Nagra hade haft stora problem med att fa jobb,
fastdn de anstriangt sig. De hade gang pa gang sokt jobb
som arbetsformedlingen informerat om, men nér de talade
med den tilltdnkte arbetsgivaren visade sig platsen redan
vara tillsatt. En titt bakom kulisserna avslojar den osynli-
ga arbetsmarknaden.

I Vaggeryds kommun finns manga smaféretag som har
overnog med order. Men eftersom arbetskraften &r sa dyr
och det ar svart att bli av med nagon som inte passar in,
avstar man hellre frdn nya order 4n nyanstéller en person
som man inte dr helt sidker pa. Och pa en liten ort ar det
l4att att ta reda pa vad folk gar for, om man inte redan vet
det. En acceptabel person har sillan svart att hitta nagot
nytt. Pa det lilla foretaget har man redan bestimt vem
man vill ha, ndr man uppfyller lagens bokstav och anma-
ler den lediga platsen till arbetsformedlingen.

Trots myndigheternas lagstadgade monopol pa arbets-
formedling, envisas médnniskorna att ordna upp sina an-
stallningar utan inblandning. Vaggeryd ar langt ifran na-
got sdrfall harvidlag. Det har gjorts en mycket ambitios
och grundlig inventering av forskningen i Norden kring
nedldggning av arbetsplatser, tillkommen pé initiativ av
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Nordiska Ministerradet. De forskare som gjort samman-
stdallningen papekar att det ar ett aterkommande resultat
i alla undersoknigar att de flesta skaffat sig ett nytt jobb
pa egen hand och inte genom arbetsférmedlingen. De si-
ger ocksa att det finns en tendens som innebér att det ar
de som har de storsta problemem som soker upp arbetsfor-
medlingen och da oftast sedan andra anstriangningar har
visat sig vara forgaves.

Min tolkning ar att detta gor foretagen mindre intresse-
rade av att anmaéla lediga platser till arbetsformedlingen
och mindre intresserade av de personer som kommer so-
kande via arbetsformedlingen. Bara de jobb som &ar sir-
skilt svartillsatta blir d4 kvar att {6rmedla, vilket natur-
ligtvis gor det 4nnu mindre lockande att soka sig till ar-
betsformedlingen. Det hela kan ses som en ond cirkel av
allt mer svarplacerade personer som erbjuds allt mer svar-
besatta arbeten. P& en liten ort har arbetsformedlingen en
tuff uppgift. Men vi far inte lata dess bild av en icke-mark-
nad bli den enda bilden av hur arbetsmarknaden fungerar
i dagens Sverige, si att vi skrdms i onédan och haller liv i
utkonkurrerade fabriker for sysselsdttningens skull! Det
skulle namligen betyda att resurser togs fran de fram-
gangsrika foretagen dar de nya jobben finns for dem som
fristélls fran de gamla jobben.”

216



14. Kvinnoloner

Den markant ldgre genomsnittliga kvinnolonen i Sverige kan
tyda pa ett kraftigt fel- och underutnyttjande av kvinnliga an-
stédlldas kapacitet; "Ett gigantiskt sloseri med ménskligt ka-
pital”, som Anne-Marie Pdlsson uttrycker det (SvD 18/9 -93).
Lena Wennberg anser att fler kvinnliga chefer skulle cka 1on-
samheten i foretagen (DI 18/9 -93). Och Birgitta Wistrand an-
ser kvinnorna vara 1980-talets ekonomiska forlorare (SvD
14/9 -93).

I Sverige &ar andelen kvinnor med anstéllning hogst i varl-
den. Bland anstéllda i offentlig sektor &r kvinnorna i Sverige
starkt overrepresenterade. Lonestatistiken visar att svenska
kvinnor: a) har lagre betalda anstéallningar &n svenska méan
b) har ldgre betalt 4n méan med likartade arbetsuppgifter c)
ar kraftigt underrepresenterade i chefs- och foretagsledande
positioner d) har tryggare anstidllning 4n mén e) har storre
deltidsfrekvens i anstdllningen 4n méan. Jamstédlldhetstan-
ken har medfort krav pa allmén l6neutjimning mellan ko-
nen, lika 16n for likartade arbetsuppgifter samt konskvote-
ring till attraktiva positioner.

Kvinnornas val av utbildning, val av anstéllning och val i
anstillningen skiljer sig uppenbart fran ménnens. En for-
klaring hanvisar till gener och hormoner.

Kvinnors val har ocksa forklarats med tradition och mo-
dellinlarning. Kvinnor véljer kvinnliga arbeten och att agera
pa ett kvinnligt sitt, eftersom det saknas modeller for alter-
nativt kvnnligt agerande. En argumentationslinje har har
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Ur Kajenn dag for dag, Caj Lundgren med illustrationer av Fibben Hald, Svenska

Dagbladets Forlag, 1993.

CRUX

Sjalva knuten, hor du du”,
sa en klok vaninna,
“dr att nar man 4r en kvinna
har man ingen fru.

En sisyfisk hjalparinna
vore toppen, ju,

som ldg i fran sju till sju
for att allting hinna.

I vir varld i detta nu

ma vi dock besinna

att vért kon lir aldrig finna
detta fina Q.”
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varit att det saknas tillrackligt manga exempel pa kvinnor
som upptriader som framgéngsrika man. Den andra argu-
mentationslinjen ar att det i kvinnokulturen ligger en slum-
rande kvinnoroll som konkurrent till den traditionella. Har
finns dock en idé som kommit till uttryck i FN och som inne-
bér, inte att fordndra traditionen, men val att genom battre
betalning uppvirdera de traditionella kvinnorollerna och
hoja kvinnokulturens status. Detta ar emellertid inte ett pro-
jekt for det enskilda foretaget.

Nivan dar lonesattningsprinciperna beslutas forklarar 16-
neskillnadernas storlek. Centralisering verkar sammanpres-
sande pa lonestrukturen generellt, det vill sdga minskar 16-
neskillnaderna bade inom och mellan kénen. Men ordningen
mellan statistikgrupper paverkas inte av centraliseringen.
Det skriver Svenska Dagbladet (27/5 -93) som refererar till
den norske loneforskaren Erling Barth ("Kvinnelonnas mys-
terier”, Nordiska radet, 1993:16; SOU 1993:7, "Loneskillnads-
utredningen”). Loneskillnaderna mellan likartade befatt-
ningar och arbetsuppgifter inom foretagen ar daremot svara
att utjamna med hjalp av centrala forhandlingar. ”Kvinnoav-
draget” inom foretagen sédgs i Sverige ligga mellan 1 och 8
procent. SvD skriver:

”Centrala forhandlingar dr en fordel for kvinnor i s métto
att de pressar ihop lonestrukturen. Men kvinnor med en
storre potential lokalt (?) eller i kraft av egna kvalifikatio-
ner halls igen av den utjamning som blir f6ljden av centra-
liseringen.”

Citatet tyder pa att centralisering ar konsneutral i lo6nehan-
seende. Detta &dr emellertid inte sant, om man ser till ut-
vecklingen i Sverige under en ldngre period. Efter centrala
forhandlingar avskaffades till exempel ar 1965 de diskrimi-
nerande kvinnolonetarifferna inom LO-SAF-kollektiven. En
central atgard som att ar 1933 ge kvinnor tilltrade till domar-
dmbetet kan tolkas som ett uttryck for att centralisering &r
ett skydd mot orittvis kvinnodiskriminering. A andra sidan
var det naturligtvis samma centralmakter som tidigare hade
infort de regler som avskaffades 1933 och 1965.
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En fraga som man stédndigt maste halla i minnet dr om f6-
retagsforlagd lonebildning kommer att leda till en orattfar-
dig, systematisk diskriminering i alla foretag av till exempel
kvinnor. Detta ar foga sannolikt. Och foretag som sirbe-
handlar pa grund av till exempel kon, kommer att fa vidkan-
nas kostnader for detta, eftersom bortsorterad talang och for-
maga da anrikas hos konkurrenterna. Centralisering, till ex-
empel av lonebildning och 16nesattning, har inte det inbygg-
da korrektiv som konkurrensen vid decentralisering innebér.
Den bor darfor betraktas med misstdnksamhet av saval méan
som kvinnor.

En brandfackla har kastats in i kvinnolonedebatten. I Da-
gens Industri (14/4 -93) ifragasatte Rolf Stad om kvinnor
verkligen vill bli chefer. Detta har foranlett replik fran ett
antal kvinnor. Kerstin Kuyllenstierna (16/6) ville forklara
den laga andelen kvinnliga chefer med en manlig konspira-
tion. Mot denna anklagelse forsvarar sig chefsrekryterare
Filip Engellau (18/8 -93). Under rubriken "Vi latsas bara att
kvinnor vill bli chefer” skriver han:

“Kerstin Kuyllenstierna forsokte liksom andra kvinnor
gjort fore henne, att finna belégg for en konspirationsteori,
dér temat &r att det finns en manlig konspiration som hind-
rar kvinnor att bli chefer. ... Kerstin Kuyllenstierna pastar
vidare att chefsrekryterare sarskilt letar problem som kan
uppstéd med kvinnliga chefer. Som chefsrekryterare sedan
1987 kénner jag inte igen mig. Vi i den branschen dr mer
konsneutrala. Vi soker positiva och mindre positiva egen-
skaper hos vara kandidater — bade majligheter och risker
med dem oavsett kon. Vi chefsrekryterare dr namligen
tamligen fega och forsiktiga personer, vi gar framst pa sa-
kerhet. Dvs de kandidater vi for fram till vara uppdragsgi-
vare maste vara ’sdkra kort’ savitt mojligt. Vi har d4ven en
tendens att hellre filla dn fria. Vara klienter betalar oss
arvoden for att vi ska medverka till sédkra och hallbara re-
kryteringar. Detta resonemang géller bade mén och kvin-
nor. Vi kan inte ta risker eller sédrskilda hdnsyn i rekryte-
ringsdrenden — fel chefer kan kosta foretag oerhorda sum-
mor, vilket vi pd senare tid sett ett antal exempel pa.
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Emellertid ar det sa att det finns fiarre kvinnor 4n méan
som chefer i naringslivet. Ett tema jag funderat 6ver ar:
Latsas vi bara att kvinnor vill bli chefer?

Min erfarenhet &dr att kvinnor (liksom mén) blir smick-
rade och gidrna kommer till ett samtal efter att man ringt
upp dem angaende ett eventuellt nytt arbete. Dar upphor
likheterna mellan mén och kvinnor. Kvinnor kommer till
ett mote dven om de inte dr intresserade att byta arbete —
de kommer av nyfikenhet. ... Summa summarum blir att
av tio approacherade kvinnor vill en gé vidare, av tio ap-
proacherade man vill sex—sju ga vidare. Detta giller at-
traktiva arbeten, olika chefsarbeten i bra foretag med gott
renommeé. Den enda slutsats man kan dra av detta, enligt
min begridnsade erfarenhet, ar just att 'vi latsas att kvin-
nor vill bli chefer’.

Det tycks vara sa att det ar fint att sdga sig vilja bli chef
— men da det kommer till kritan viljer man att avsta och
prioritera annat. Vad detta kan bero pd kan man ha
manga djupa och lédnga politiska, psykodynamiska, socia-
la, socioekonomiska, socialantropologiska, sexualpolitiska
synpunkter pa. Innan kvinnor i handling visar sin vilja att
satsa pa att bli chefer hander inget. ... Kvinnor kan inte
forvianta sig att mén ska engagera sig i eller 16sa det man
upplever som kvinnoproblem — det maéaste kvinnor gora
sjdlva, givet de spelregler som géller i arbetslivet.”

Engellau siger sig dock ha funnit en skillnad i viljan att bli
chef mellan dldre och yngre kvinnor. Och han forutspar att
detta s& sméningom kommer att medfora en okad jamstalld-
het pa chefsomradet, med atfoljande lonejamstilldhet.

Problemet med att betrakta stora grupper av manniskor,
som kvinnor och negrer, som orattvist diskriminerade, &r att
en sadan grupp alltid innehaller manga individer som med
all ratt ar rattvist, negativt sarbehandlade pa basis av all-
mént accepterade kriterier.

Om den kvinnliga individens ambitioner och val begran-
sas, inte av egna fordomar och egen forméaga, utan av andras
fordomar eller av materiella begriansningar som drabbar
kvinnor som koénsvarelser sarskilt hart, s4 kan man med rét-
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ta tala om dkta kvinnodiskriminering. Svensk familje- och
skattepolitik racker gott till for att forklara att kvinnor har
sd svart att erévra chefs- och foretagsledande positioner och
ddrmed hoga loner. Kvinnor med barn stoppas effektivt i
forvarvskarridren av, med ett adekvat uttryck, ideologisk
diskriminering.

Konsrollerna vad géller hemarbete och barnomsorg ligger
sa djupt rotade att en kvinna med barn har viasentligt svara-
re 4n en man med barn att gora sig gillande i forvarvslivet.
Staten har inte lyckats i sin strdvan att avlasta kvinnan an-
svaret for hem och barn. Genom propaganda och av ekono-
miskt nodtvang har kvinnorna drivits ut pa arbetsmarkna-
den. Vil dar, finner de sina mdgjligheter till kompetensut-
veckling och att gora arbetsinsatser vara starkt begriansade
av de krav som hemmet stéiller, samtidigt som hemtillvaron,
helt enkelt av tidsbrist, for manga blir mycket pressande.
Den svenska forviarsarbetande kvinnan med barn lider av en
konstant kidnsla av otillracklighet och daligt samvete. Den
intressantaste delen av kvinnolonedebatten under 1993 har
rort detta.

Familjens betydelse for kvinnors lon slas fast av Loneskill-
nadsutredningen (DI, 20/2 -93, “Olaglig diskriminering”):
”Att ha familj 4r en faktor som hgjer lonen for man och sén-
ker den for kvinnor, noteras ocksa i utredningen.” Utred-
ningen noterar familjens betydelse for kvinnans 16n, men
véiljer att blunda for denna insikt ndr man talar om diskri-
minering, “kvinnoavdrag” och ”manstilligg” samt kraver
foljsamhet till principen att kvinnor och mén ska ha lika 16n
for lika och likvardiga arbetsuppgifter. Problemet som utred-
ningen inte vill se ar att familjen hindrar kvinnan att utfora
sina arbetsuppgifter som anstélld lika bra som mannen. Lo-
neskillnader som beror pa detta kan rimligen inte, enligt ac-
cepterade viarderingar, betraktas som orattfardig diskrimi-
nering fran arbetsgivarens sida.

Inlagg i debatten har bland andra kommit fran Ann-Marie
Péalsson, Elisabeth Wennerholm och Charlotte Cederschiéld.
Hedi Bel Habib, invandrad fran en for infodda svenskar fram-
mande kulturkrets, far emellertid inleda referaten utifran
ett sidoperspektiv. I en mycket valartikulerad och amper ar-
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tikel (DN, 5/5 -93, "Vilfardsmodellen och kvinnoféraktet”)
skriver han bland annat:

”... en tankestdéllare for att kritiskt reflektera 6ver kvinno-
rorelsens landvinningar. I stéllet for att utveckla sin egen
syn pa livet tycks manga kvinnor okritiskt ha anammat
den manliga industrikulturens snédva och destruktiva syn
pa livets innehall. Den extrema fixeringen vid forvarvsar-
betet kunde lika gédrna beskrivas som en maskulinisering
av kvinnororelsen, och jamstélldhetspolitiken jamte den
officiella statsfeminismen som en mycket manlig kon-
struktion: ett cyniskt arbetsmarknadspolitiskt instrument
som slussar kvinnor till av mén bade i hemmet och utan-
for hemmet foraktade omsorgsfunktioner.”

”Ska vi bli chefer behover vi hemhjilp”, ar rubriken 6ver en
debattartikel av Elisabeth Wennerholm (DI 21/4 -93). I arti-
keln framstélls modesta krav pa skatteavdrag for hemhjalp
och beskrivs utforligt den skillnad i karridarmojligheter som
ovan bara antytts foreligga mellan kvinnor och mén. Hon av-
slutar sin artikel:

"Man kan lagstifta om konskvotering till hogre tjanster,
delad forildraledighet o s v hur mycket som helst. Verklig
jamstédlldhet uppnas forst ndr bdde méan och kvinnor har
samma mdojligheter att dgna sin tid och kraft at det arbete
de vill.” Wennerholm har féljande synpunkter pa install-
ningen till hemhjalp: "Det finns de som anser att systemet
med hemhjilp 4r ett sitt att exploatera en svagare part och
att det skulle leda tillbaka till det gamla klassamhillet. Ser
de da inte att det idag ar sa att kvinnor med familj exploa-
teras och det pa tva sitt? Dels har de i allmédnhet huvudan-
svaret for hem och barn, ett obetalt nédvandigt arbete, dels
hindras de i sin yrkeskarridr av just detta forhallande. For
kvinnor blir det en ’formén’ att fa kortare arbetstid s att de
hinner med det andra arbetet ocks4, en formén for vilken de
ofta accepterar att arbeta for forhallandevis lagre 16n (jam-
fort med om en man gjorde jobbet), eller pa en ldgre niva 4n
deras utbildning och kompetens gor dem lampade for.” Men
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nagra kvinnor nar toppositioner: "I intervjuer med kvinnor
som faktiskt natt en topposition inom néringsliv eller for-
valtning sédger de sig ofta ha sina modrar att tacka for att
det 6verhuvudtaget varit mojligt. Genom att de fatt sina
modrars hjialp med hushallsarbete och barnpassning har
de kunnat dgna sig at sitt yrkesliv pa ett siatt som ar omoj-
ligt for den som ska skota flera arbeten samtidigt.”

(A propos kvotering: man skulle sékert finna att de kvinnor
som kvoterats in i politiskt influerade styrelser etc dr barn-
losa eller har haft hemhjilp som gjort den karridr mojlig,
utan vilken de inte hade kommit i atanke.)

Ett effektivt sdtt att komma till rdtta med skillnaderna i
karridrforutsédttningar mellan konen &r att inféra hemhjalp
som lonefordel (inte forméan) for anstillda med barn 1 aldrar-
na 0-15 ar. Det vill sdga att foretaget betalar. Utgifter for
detta kunde betraktas och bokforas som investering med en
avskrivningstid pa 25 ar. Den anstélldes penninglon skulle
sedan reduceras med avskrivningsbeloppen. Vid byte av an-
stallning skulle det bokforda restvardet av investeringen fol-
ja den anstdllde. Anstédllda som bedomdes ha utvecklings-
mojligheter skulle erbjudas denna lonefordel. Att acceptera
erbjudandet skulle innebéra ett “committment” fran den an-
stadlldes sida av viarde for arbetsgivare som annars stéller sig
tveksamma till att satsa pa kvinnors karriér.

Charlotte Cederschiold (DI 28/4 -93, "I dag arbetar karri-
darkvinnor ihjél sig”) spinner pa samma tema som Wenner-
holm. "Det rdacker inte med fler daghemsplatser for att skapa
konkurrensneutralitet mellan konen pa karridrstegen. Det
kravs rejidl markservice — vit markservice!” Cederschiold till-
for den intressanta upplysningen att det finns relativt
manga fler kvinnor i chefspositioner i vissa andra ldnder dan
i Sverige. Hon forvanar sig ocksa over ”... att vi accepterar
arbetsloshet, samtidigt som andra néstan arbetar ihjil sig
pa tva stillen”. (Den fragan implicerar inte krav om att dela
pa en bestamd mangd arbetsuppgifter som bot for arbetslos-
heten. Har ror det sig om tillkommande arbetsuppgifter som
hindras fran att bli utforda.) Cederschidlds plddering for
konkurrensneutralitet mellan konen &r intressant.:
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"Den som vill fa fler kvinnor i toppositioner — d v s ta till
vara dnnu ej fullt utnyttjad forméga och kompetens — den
maste ocksé tillskynda okad konkurrensneutralitet i ar-
betslivet, inte bara mellan foretag, utan dven mellan ar-
betstagarna oavsett kon. Konkurrensneutralitet efterstra-
vas nér det giller arbetstagarnas tillgang till utbildning,
men inte nir det giller den lika viktiga praktiska sidan av
en arbetstagares tillvaro.”

Tanken om en ritt till avkastning pa den enskildes investe-
ring i hogre utbildning tedde sig fornuftig pa den tiden da
staten var i stort sett ensam arbetsgivare for de universitets-
utbildade. Atminstone var det sa for dem som inte studerade
med renodlat bildningssyfte. En teologie kandidat kunde
med fog betrakta sig ha ritt till en tjanst och en 16n som
prést.

Trots att forhallandena &ndrats, s har tanken om univer-
sitetsutbildades ratt till anstallning och en mot utbildnings-
investeringen svarande hog relativlon visat sig overlevnads-
duglig. Sa skriver till exempel fyra kvinnor med anslutning
till olika Sacoférbund en debattartikel i Svenska Dagbladet
(9/3 -93) med rubriken "Kvinnliga Sacomedlemmar de stora
forlorarna”. Bland mycket annat hiavdas i artikeln att kvin-
nor diskrimineras i det att avkastningen p& kvinnors utbild-
ning ir ldgre &n vad den 4r p& méns utbildning. Det ska
namnas att de fyra representerar typiska kvinno- och l1aglo-
neféorbund. Tva former av kvinnodiskriminering ndmns och
kommenteras:

"Mindre bra &r att enmansutredaren Ingemar Mundebo
enbart snuddat vid den andra och mest omfattande formen
av diskriminering, ndmligen diskrimineringen av kvinnor
som jobbar i kvinnodominerade yrken. Vi kan kalla det for
strukturell kvinnolonediskriminering. Dess mest utpra-
glade sardrag ar att just en majoritet av yrkesutovarna ar
kvinnor.”

Strukturell kvinnodiskriminering skulle alltsd innebéra att
den anstillde efter sina fria val av studieinriktning och an-
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stallning skulle vara diskriminerad néar hon eller han upp-
tacker sig ha valt fel med tanke pa lonen. Oavsett utbildning,
sa dr vare sig kvinnor eller mén av det skilet diskriminera-
de, att de tagit en ldgavlonad anstédllning. Det torde ha statt
klart under méanga ar att den som ar intresserad av hog re-
lativlon hellre ska utbilda sig till jurist eller civilingenjor dn
till arbetsterapeut eller bibliotekarie.

Den ur jamstilldhetsaspekten, familjeforklarade, bristan-
de konkurrensneutraliteten ar ett mycket stort hinder for in-
forande av incitamentloner. Skilet ar att eftersom kvinnor
vill ha lika bra betalt som mén, s& maste argumenteringen
for detta bli "lika 16n for likartade arbetsuppgifter” eftersom
kvinnorna hammas av sitt dubbelarbete nér det géller ar-
betsinsatser och nyttig forkovran i anstéllningen. Dessutom
leds kvinnan av sitt extra ansvar for barn och familj in péa ar-
betsomraden déar intresset for den anstélldes bidrag till verk-
samhetens resultat forefaller mindre utvecklat dn i konkur-
rensutsatta foretag. Den karridr kvinnor trots allt gor sker
ocksa typiskt nog inom offentlig sektor.

Lonen som incitament for arbete fordrar en loneméssig
diskriminering av de anstéllda. Det kan vara pa sin plats att
propagera for uttrycket relevant diskriminering om loneskill-
naderna ger uttryck for skillnader i arbetsinsatser och nyttig
kompetens. Akta diskriminering innebér att till kompetens
och insatser ovidkommande hénsyn tas till alder, kon, ras,
fodelseland, religion etc. Akta diskriminering &r orattvis och
oacceptabel.

Kvinnor diskrimineras majligen loneméssigt av sin kvinn-
liga genetik och accepterade konsroll. Detta ar i sa fall rele-
vant diskriminering fran arbetsgivarens sida. Den ideologi
som hindrar konkurrensneutralitet mellan kénen beroende
pa skillnader i familjeansvar, skapar daremot dkta diskrimi-
nering som emellertid ligger utanfor den enskilde arbetsgi-
varens formaga att komma tillrdtta med. Bor man inte som
politiker, genom en fordndring av skattereglerna, soka stélla
det sa att familj och barn upphor vara en black om foten pa
kvinnan med karridrambitioner?
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Vilka loner har anstédllda storforetagsledare, till exempel
cheferna for svenska borsbolag? Svaret ar att ingen kdnner
lonestrukturen. Och uppgiften att ta reda pa den ar svar, for
att inte sdga omojlig. Sa uttalanden som att lonerna till ex-
empel for ledarna i Fortunes 1000 foretag har stigit fran 34
till 150 ganger den genomsnittsanstilldes 16n maste tas med
en stor nypa salt.

Det finns flera motiv for foretagsledaren att inte avslgja
sin lonemix for utomstaende. Ett skil ar att totallonens niva
kunde te sig stotande hog. Ett annat skl dr att han eller hon
har bytt ut sddana delar av 16nen som beskattas mot sadana
som inte beskattas. Ett tredje skil 4r att ledaren har kom-
pletterat sin med styrelsen forhandlade 16n med lonedelar
som han eller hon inte behover forhandla om, eftersom det ur
redovisningen inte gar att utldsa att det i sjdlva verket ror
sig om 16n.

En lonepolitik som gor det mojligt for styrelsens ordforan-
de att utan att rodna ge svar pa fragor om ledningens lone-
villkor saknas i manga storforetag. Den anstéllde ledaren for
ett vinstsyftande foretag bor ges mycket starka incitament
att Astadkomma resultat. Debatten om ledningens lon géller
att detta incitament ar forsvagat, att anstéallningsavtalet ger
andra, med vinstmotivet konkurrerande incitament, att fore-
tagsledaren betalas for mycket, samt att lonebetalningen ar
felkomponerad. Debatten géller ocksa hur lonevillkoren for
foretagsledaren bestdms. Bevakar den, som for foretagets
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rikning forhandlar med ledaraspiranten, verkligen foreta-
gets och dgarnas intressen? Denna fraga ar kanske den i
sammanhanget mest intressanta. Citatet nedan (min 6ver-
sattning) ger tva initierade inblickar i amerikansk praxis:

"For var och en som lyckas i sin klédttring uppfor karriér-
trappan i det stora foretaget kommer till slut det avgoran-
de 6gonblick da det sista paret tunga ekdorrar 6ppnar sig
—och man vet att man nu intritt i det allra heligaste. Min
stund kom i slutet av sjuttiotalet. Jag hade just utndmnts
till VD for foretaget. Styrelseordféranden, finanschefen
och jag hade tid bokad med Tower, Perrin, Foster och Cros-
by (TPF&C), det finaste av fina konsultforetag. TPF&C ar
varldsauktoriteten pa ledningsloner, och ingen fraga vack-
er ledningens uppmarksamhet som denna. Avsikten med
den arliga sammankomsten: att bestimma vara lonepaket
for det kommande aret.

Konsulten fran TPF&C hélsade oss fran kortdndan pa
konferensbordet i styrelserummet. Len som silke, mélade
han upp bilden. Som hans diagram utvisade, vixte led-
ningslonerna over hela landet, till och med snabbare &n
vad TPF&C hade forutspatt. Nasta ar skulle tillvdxten
med sédkerhet vara d4n snabbare. Spannvidden inom var
bransch och for vara jobb skulle darfor bli 'X’. For att vara
loner skulle forbli konkurrenskraftiga, méste vi vara be-
redda pa avsevirda okningar. Aktieoptioner holl pa att bli
standard och vi borde ocksé ta detta i allvarligt beaktande.

Vi nickade. Den vilartikulerade konsulten satte sig, och
det var det. Vid det foljande skyftlandet av papper, gick det
sakta upp for mig att vi just hade givit oss feta loneok-
ningar for ndstkommande ar. Detaljerna méaste naturligt-
vis godkdnnas av styrelsens lonekommitté, men det var
bara en formsak. TPF&C hade visat oss vad vi borde gora
for att folja den allmdnna utvecklingen pa omradet — att
forbli konkurrenskraftiga som de kallade det.

Detta var i sanning det allra heligaste. De tre hogst be-
talda personerna i foretaget, uppeggade av konsulten, hade
bestdmt sina egna loner. Inte konstigt att de flesta i Fortu-
ne 1000 anvénder sig av TPF&C. Vilket prima system!
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Sa prima faktiskt, att det har drivit ledningslonerna i
Amerika upp i stratosfaren. I sin panyttfodelsebekédnnelse
In search of excess beskriver Graef Crystal, TPF&Cs tidi-
gare toppguru, exakt hur den amerikanska ledningsperso-
nalens 16n har hoppat upp fran 34 ganger den genomsnitt-
lige arbetarens lon till det nuvarande obscena forhallandet
150-1 (motsvarande loneskillnad i Japan 4r bara mellan
15 och 20 till 1). Crystal erkédnner: ’Jag hjilpte till att ska-
pa det fenomen vi ser idag: En ofantlig och vdxande 16n for
goda insatser, och en ofantlig och vdxande lon for ddliga in-
satser ocksa. ... Jag handlade i fullt medvetande om att om
jag inte gjorde en klient nojd, sa skulle jag inte fa behalla
den klienten ldnge.’ ” (Farrell, 1993, s 17-18).

Ledningens l16n bestar av pengar, forméaner och fordelar. Det
unika problemet med ledarlonen ligger déri att ledaren i
stort sett sjdlv bestaimmer utseendet och storleken av sina 16-
nefordelar. Det &r praktiskt i det ndrmaste ogorligt for till ex-
empel styrelseordféranden i ett borsnoterat bolag att kon-
trollera VD:s lonefordelar. Principiellt 4r problemet att leda-
ren har mycket stora mojligheter att hidvda att nagot som
han eller hon i sjalva verket sjalv uppfattar som en lonefor-
del, 4r nagot annat. Det ligger, sdger man kanske, i bolagets
intresse att skaffa eget flygplan till ledningens forfogande,
att ha staende hotellsviter i varldsmetropolerna, att lyxinre-
da direktionens kontorsutrymmen, att forse foretagsledaren
med en egen grupp assistenter, att foretagsledaren tar vilbe-
talda styrelseuppdrag i andra foretag, att ledaren pa gynn-
samma villkor far forviarva konvertibler och optioner, att le-
daren etablerar sig i det internationella ekonomisk/politiska
jetsetet etc.

A propos den kontanta lonens del av lonekostnaderna har
The Economist, (24/4 -93, "Affluent apparatchicks”) gjort en
sammanstéllning dir loneforhallanden vid sex internatio-
nella organisationer jamfors. Den hos dessa organisationer
anstidllde typekonomens (merparten av organisationernas
hogre tjanstemén dr ekonomer) 16n varierar mellan 70 000
och 100 000 skattefria dollar per ar, med OECD i topp och
UN i botten. Genomsnittliga personalkostnader, inkluderan-
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de all personal, varierar dock mellan 96 000 och 237 000
dollar. (Sekreterare och vaktméstare har inte sa stora lone-
fordelar vilket innebar att lonekostnaderna for de hogre
tjdnsteménnen var tre a fyra ganger sa stora som deras kon-
tantlon i extremfallet.) EBRD, europeiska utvecklingsban-
ken, visar den hogre siffran. Den genomsnittliga personal-
kostnaden inkluderar fordelar, till exempel i samband med
tjansteresor och "office opulence”, med The Economists ord. I
samma studie visar det sig att organisationsledarnas kon-
tantloner varierar mellan cirka 14 och 21 miljoner kronor per
ar. Chefen for EBRD, Jacques Attali, kommer inte i topp har,
men han 4r den av de sex organisationsledarna, som mest
ostentativt visat upp sina tillkommande lonefordelar.

Det ar viktigt att ifrdgasatta ledningens 16n framst av det
skélet att praktiken i toppen tjdnar som modell. Ovanor spri-
der sig och forstor moralen pa ldgre nivaer. Den typiska le-
darlonen kan sakligt kritiseras av ett antal anledningar. Dit
hor inte att lonen ar for hog. Den forsta och viktigaste ar att
grunderna for loneséttningen ar dolda eller icke-existerande.
Det blir da svart att svara pa varfor lonevillkoren ser ut som
de gor. For vad betalas ledaren?

For det andra fragar man sig hur ledarens lon dr kompo-
nerad och hur somliga lonekomponenter fungerar incita-
mentmaéssigt.

Man kan klassificera lonebetalningarna till ledaren pa oli-
ka vis. Den forsta uppdelningen ar den i pengar och annat dn
pengar, det vill sdga diverse formaner och fordelar: status-
symboler, subventionerat sparande i aktier, optioner, och
konvertibler med begransad risk, fordelaktiga avtal om av-
gangsvederlag. Delar av lonen som inte dr "kontant brutto-
16n” kan vara mycket svara att spara for en utomstaende —
och &ven for styrelsens ordférande — samt vérdera i pengar.

Den andra uppdelningen av totallonen ér i ovillkorade och
villkorade komponenter, till exempel en “fallskdarm”. Den
villkorade delen av lonen ar svar att viardera. Vilket nuvarde
har en villkorad fallskdrm nér den bestdms?

For det tredje kan en storforetagsledares 16n innehalla sa-
vél overenskomna komponenter som sddana komponenter
som foretagsledaren sa att sédga tilldelat sig sjalv.
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For det fjarde kan en uppdelning av 16nen goras efter vad
som anses vara, respektive inte anses vara, kutym.

For det femte kan lonen delas upp efter hur stor del av den
som utgor incitament for resultatforbéttring och hur stor del
som saledes ar restpost.

Den ovan citerade Farrell diskuterar (s 236-237) konse-
kvenser pa moral och motivation av lonespannet mellan topp
och botten. Han refererar Platons asikt att spannet inte bor-
de vara storre dn 5-1, men invdnder mot detta att vi, till
skillnad fran Platon, tror pa fri foretagsamhet och mark-
nadsprisbildning. Men finns négon gréns for skillnaden i 16n
mellan foretagets hogst betalde och ldgst betalde anstéllde
vid vilken lojalitet och arbetsmoral bérjar erodera? Ar 201
den griansen? 50-1? 150-1? Farrell namner ett extremfall, "a
hired gun, not the founder” dar skillnaden uppgick till
625-1. Har ar hans bestdmda uppfattning att arbetsmoralen
tar skada. Till skillnad fran Platon bekdnner vi oss enligt
Farrell till principen "pay for performance”:

"Man skulle tro att p-f-p skulle betyda mer 16n om insatsen
ar god och mindre 16n om den &r dalig. Men i likhet med ge-
neraler som inte krigar, tycks alltfor manga ledare vilja
tillampa p-f-p for alla andra &n sig sjdlva. Nyheterna fran
sarskilt USA om detta ar inte uppmuntrande. Den senaste
analysen av ledningsloner vid Amerikas storsta bolag av-
slojar en loneplan som de flesta av oss skulle lamna var sjal
i utbyte for. Jamforelsen [i tabell 15:1] visar varierande ni-
vaer for tillvaxt eller fall i mattet vinst per aktie (EPS) och
genomsnittlig tillvédxt i ledningslon per niva. Har har vi en
p-f-p-plan som visar att om bolagsresultatet forbattras 10
procent, si far ledaren en loneférhojning med 28 procent.
Och om resultatet gar ned med 30 procent, sa far man fort-
farande 6 procent mer i l16n. Man kan faktiskt driva ned f6-
retagets resultat rakt i botten, ett bastant fall pa 70 pro-
cent, och fortfarande inte kdnna av det pa lonen. Det fore-
faller inte finnas nagra negativa konsekvenser for denna
privilegierade forsamling” (Farrell, op cit, s 236—237).
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Tabell 15:1 Foretagets resultatutveckling och ledarens lon

Vinst/aktie Lonefordandring
+ 10% + 28%

- 20% + 7,6%

- 30% + 6,1%

- 71% + 0%

I en kommentar till forhallandena vad géller chefslonerna vid
Sveriges Radio (SvD maj -93, "Fragan dr om de &r fortjanta”)

skriver Goran Albinsson-Bruhner om toppchefers loner:

"Det finns flera goda skal till att toppchefer skall ha topp-
loner. Ett 4r att de skall kompenseras for att de inte faller
under lagen om anstidllningstrygghet. Ett avtal som dven
vid avsked garanterar en 6verbetald chef inkomsttrygghet
till pensionsaldern ar en lonesédttningens fyrkantiga cir-
kel. Ett gravt fall av contradictio in adjecto. Om chefen an-
ses sa duktig, att han gives en rekordlon, méste han i kon-
sekvens harmed bedomas vara mycket eftersokt pa mark-
naden. Nagot som gor en fallskdrm helt 6verflodig.” Och
han stéller den fraga som ytterst &r den enda intressanta:
"Den vanliga, men inadekvata fragan lyder: Ar cheferna
for hogt betalda? En mer relevant formulering blir: Far ak-
tiedgarna valuta for chefslonerna?”

I samband med egen, empirisk forskning, (Bolagschefers var-
de pa Stockholmsborsen, Persson 1988, 1989, 1991) har jag
dragit slutsatsen att ledarens virde for dgarna tycks ha ett
mycket diffust samband med ledarens lon.
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16. Offentliganstdilldas
[oner

”... faststélls totalutrymmet for kompensation for lone-
kostnadsokningar genom att multiplicera lonekostnadsut-
vecklingen pa den konkurrensutsatta sektorn med den to-
tala lonesumman i statsforvaltningen” (Prop 1992/93:100
bil 1 s 106).

I Sverige méits bidragen till BNP som regel frin intéktssi-
dan. Undantag utgor den del av offentlig sektor som inte ar
affarsdrivande. Dar méts bidraget fran kostnadssidan. Ef-
tersom offentlig verksamhet Gvervidgande &ar av serviceka-
raktidr, utgérs merparten av de offentliga kostnaderna, ex-
klusive transfereringar, av loner till de offentliganstillda.
Det relativa vidrdet av de offentliga tjdnsternas bidrag till
BNP stiger saledes om summa offentliga lonekostnader okar
mer 4n summa intédkter i konkurrensutsatta verksamheter.
Med bidrag till BNP som kriterium, har alltsa offentlig verk-
samhet en tavlingsfordel i forhallande till andra verksamhe-
ter i det att kostnader dr avsevirt ldttare att &stadkomma én
intakter.

I det l4ge da den offentliga verksamheten inte var lika om-
fattande som den ar idag, utgjorde den ovan citerade princi-
pen om lonefoljsamhet, att de offentliga verksamheterna
skulle erbjuda anstéllnings- och lonevillkor som var likvéardi-
ga med den privata sektorn, inte nagot problem. I dag, med
cirka 30 procent av samtliga anstéllda i offentlig tjdnstesek-
tor, innebdr offentlig lonefoljsamhet ett mycket stort problem
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eftersom den leder till en ansamling av anstéllda i offentlig
verksamhet. Forklaringen &r att marknadsvillkoren tvingar
konkurrensutsatta verksamheter att rationalisera och tving-
ar somliga av dem i konkurs och likvidation. Kvar pa den pri-
vata sidan blir hogproduktiva foretag med god lonebetal-
ningsforméaga. Det dr lonerna i dessa foretag som utgjort
riktméarke for den statliga och kommunala lonepolitiken.
Privata foretag har alltsa att lonekonkurrera, dels med an-
dra foretag som kan gora konkurs, dels med en viaxande of-
fentlig verksamhetsvolym som inte kan reduceras med kon-
kurs. Fragan dr om det inte &r mer med sanningen 6verens-
stimmande att pasta att den offentliga sektorn ar lonele-
dande 4n att sidga att den kdnnetecknas av féljsamhet.

I Sverige 1994 hélls realinkomsterna (loner och erattning-
ar) uppe med hjilp av utlandslan. Dessa alltfor hoga reallo-
ner skapar “klassisk arbetsloshet”. Och eftersom den effekti-
va efterfragan redan &r 6verstimulerad pé tidigare beskrivet
satt, forefaller en keynesiansk tolkning och losning pé ar-
betsloshetsproblemet svar att sétta tilltro till.

Detta dr bakgrunden till en debatt som pagétt under varen
1993. Debattorerna har stimulerats av analyserna och forsla-
gen i den sa kallade Ramanslagsutredningen (SOU 1992:102)
samt av regeringens kompletteringsproposition (1992/93:100,
bil 1) angéende bestdmning av utrymmet for statliga lone-
okningar. Offentliganstilldas loner dr dock inte ett unikt
svenskt problem:

”I Philadelphia hade kommunala tjansteman mellan 50
och 70 procent hogre loner dn privatanstidllda med motsva-
rande jobb. Redan nyanstillda fick 52 extra fridagar om
aret — i ett land dédr en normalsemester ar pa tva veckor”
(P J Anders Linder, SvD 8/8 -93, "Omprovning i USA:s vil-
fardsstater”).

I Svenska Dagbladet har statens lonepolitik vis-a-vis de stat-
ligt anstédllda angripits av Erik Hornell, IVA, med uppback-
ning av tidningens chefredaktor Mats Svegfors. Politiken har
forsvarats av statssekreteraren i Finansdepartementet, Olle
Wastberg, samt av chefen for Statens arbetsgivarverk, Nils
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Henrik Schager. En av Schagers forhandlingsmotparter, om-
budsmannen vid Saco-S, Tuve Lindeberg, ger sitt stod till for-
svaret.

I sin debattartikel (SvD 11/2 -93, "Fortsatt kommandoeko-
nomi”) kritiserar Hornell den borgerliga regeringen for att
den i finansplanen foreslar Riksdagen fatta beslut om att ”...
statligt anstdllda skall ha samma loneforhojningar som in-
dustrianstéllda far”. Denna princip ifragasétts av Hornell ef-
tersom han menar att den inte tar hansyn till det nodvandi-
ga sambandet mellan 16n och produktivitet. Hornell ser tva
problem med denna likaloneprincip:

”Att 16nerna i tjdnstesektorn stélls lika med industrins 16-
ner medfor tva problem. Det ena dr att industrin inte for-
mar locka till sig tillrackligt kvalificerad personal. Det an-
dra problemet ar att det ar oerhort svart att etablera ny
verksamhet i (den privata) tjanstesektorn med de ndrmast
administrativt bestdmda loner som giller. Den som skall
oppna en butik maste kunna erbjuda sina anstéllda lika
hoga loner som exempelvis Systembolaget. Losningen pa
detta blir for manga egenforetagare att de far arbeta mer
dn normal arbetstid sjdlva eller driva del av verksamheten
svart. Den hoga lonenivan i tjdnstesektorn backades ocksa
upp av arbetslohetsersiattningar som ligger i nivd med den
lagre delen av tjanstesektorns loner. Problemet med de
hoga lonerna i tjdnstesektorn dr urgammalt, men det mas-
te bli en snar losning.”

Det ar en intressant belysning som Hornell ger den "sjdlvex-
ploatering” bland egenforetagare som Galbraith forde in i de-
batten pa 1960-talet.

Svegfors kommenterar Hornells artikel pa ledarplats (SvD
15/2 -93). Efter att ha ldast Svegfors artikel forstar man att
ett fragetecken fallit bort i rubriken ”En kompetent lonepoli-
tik”. Situationen beskriver Svegfors sa har:

"Nu loper Rehnbergavtalet ut. Nu stélls aterigen fragan:
hur ser regeringens lonepolitiska strategi ut? Den privata

sektorn dr inte var sak, sdger var principfasta, ratlinjiga
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och kompetenta regering. I princip later det rimligt — un-
der forutsattning att loner och sysselsattning verkligen ar
foretagens och de arbetandes ensak. Sa ar det nu inte. Ar-
betsfordelningen ar i stallet att foretagen och facken for-
handlar fram léner, for héga sddana. Pa dessa lénenivaer
uppstar overskott pa arbetskraft. Dessa overskott ’koper’
regeringen upp genom Ams-atgéarder och arbetsloshetser-
sattning. Detta ar traditionell svensk jordbrukspolitik om-
satt pa arbetsmarknaden. ... Men lonebildningen pa den
statliga sektorn maste val dndé& staten, dvs regeringen, ta
ansvar for. Harvidlag ar det inte alldeles latt att fa svar
fran var principfasta, ratlinjiga och kompetenta regering.
En ofta dterkommande formulering ar att ’den konkur-

r”»

rensutsatta sektorn skall ga fore’.

Statens ansvar for lonebildningen inom den statliga sektorn
uppfattar alltsa Svegfors som diffust och vart att ifragasatta.

Olle Wastberg rycker ut till forsvar for det statliga age-
randet (SvD 19/2 -93) under rubriken "Inget utrymme for 16-
neokningar”. Han beskriver principerna for bestamning av
det statliga loneutrymmet:

"Tidigare har lonerna forhandlats fram och sedan kom-
penserats med hogre statliga anslag. Nagra motiv for
myndigheterna att halla nere lonerna har inte funnits. Nu
genomfors nya principer for myndigheternas anslag. Varje
myndighet far en ekonomisk ram att hélla sig innanfor.
Den skall racka till verksamhet, hyror, loner och allt an-
nat. Ingen mgjlighet kommer att finnas for att fa komplet-
terande medel. Darmed okar kostnadstrycket pa myndig-
heterna. Tillsammans med den rambudgetering pa depar-
tementsniva som borjat tillampas, 4&r myndighetsramar en
av de reformer som skall forbattra budgetarbetet och flyt-
ta oss fran en vanhedrande europeisk nast-sist-plats vad
galler stram budgetprocess. Nar myndigheternas utrym-
me i fortsdttningen berdknas maste det finnas nagon ut-
gangspunkt. Det naturliga ar att se pa lonekostnadsut-
vecklingen inom den konkurrensutsatta sektorn.”
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I Lindebergs debattartikel (SvD 24/2 -93) forsvarar forfatta-
ren bland annat rambudgeteringen. Han skriver:

"Lokaler och annan utrustning &r inte billigare for statliga
myndigheter dn for andra arbetsgivare. Inte heller den
personal man behover anstilla. Om den statliga loneut-
vecklingen blir likartad den inom industrin, beror det pa
att den statliga produktiviteten och effektiviteten har
hojts i minst samma omfattning.”

I det citerade stycket pastas att statliga loneforbattringar i
framtiden kommer att vara helt forklarade av produktivi-
tetsforbattringar. (Men finns inte mojligheten att inom ram-
anslagssystemet byta t ex lokalkostnader mot loner? Genom
att flytta till billigare lokaler kan den statliga myndigheten
frigora budgetutrymme for lonepéaslag.)

Lindeberg invdnder ocksa emot Hornells kritik av statlig
foljsamhet och havdar att det inte alls foreligger nagra pro-
blem for industrin att rekrytera kvalificerad personal — som
Hornell pastar. 38 000 akademiker vantar pa jobb. Inte be-
hovs storre loneskillnader dn idag.” Lindeberg jamfor ocksa
statsanstidlldas loner i Sverige med loneférhallandena for
statsanstillda i andra ldnder. Jamforelsen utfaller negativt
for svenskarna. Han avslutar detta argument med att jamfo-
ra sammansittningstiden for en svensktillverkad bil med
sammansédttningstiden for en i Japan monterad bil och slu-
ter av den jamforelsen att produktiviteten &dr tre ganger sa
hog i Japan som i Goteborg: "Erik Hornell far ... leta ldange
for att finna en statlig verksamhet, som &r tre ganger sa ef-
fektiv utomlands som i Sverige.”

Citatet implicerar att den statliga l6nenivan i Sverige bor-
de ligga dver lonenivan i industrin om man som Hoérnell an-
ser att lonerna ska avspegla produktiviteten.

Schager (SvD 1/3 -93, "Hornells bild foraldrad”) skriver:

"Detta angrepp bygger pa en misstolkning av budgetpropo-
sitionens forslag till konstruktion av ramanslag for de stat-
liga myndigheternas totala forvaltningskostnader, som det
ar angeldget att ratta till.” Han fortsédtter med en beskriv-
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ning av det statliga lonesystemet: "Det statliga lonesyste-
met har sedan mitten av attiotalet genomgéatt en snabb av-
reglering och 6verensstammer for de statsanstéllda, som
ar organiserade utanfor det LO-anknutna Statsanstélldas
forbund, i stort sett med privattjanstemannens. De statli-
ga myndigheternas medarbetare har individuella och diffe-
rentierade loner, och arbetsgivarens uttalade stravan ar
att medarbetarnas bidrag till verksamhetens resultat skall
ha ett avgorande inflytande pa lonen. Denna utveckling ar
ett led i en allméan decentralisering av de statliga myndig-
heternas verksamhet, innebirande att statsmakterna be-
stammer mal for och lagger allmanna effektivitetskrav pa
verksamheten men 6verlamnar till verksledningarna att
avgora hur dessa mal skall uppnas.”

Schager fortsédtter med att motivera vikten av att statli-
ga myndigheter kan betala konkurrenskraftiga loner: "I
den utredning, som foregick regeringens stallningstagande
och i vilken jag tjanstgjorde som expert, konstaterades att
det var av stor vikt att det ekonomiska utrymmet tillater
myndigheterna att betala konkurrenskraftiga loner, s att
de kan rekrytera, motivera och behéalla kompetenta med-
arbetare. Tidigare svenska liksom utldndska erfarenheter
visar pa de problem som efterhand uppstar om inte denna
forutsattning ar uppfylld.”

Schager vill ocksa hdvda att ramanslagsbudgetering och
det nya statliga lonesystemet kommer att medfora att: "De
statliga myndigheterna har nu att som arbetsgivare ta
samma ansvar och bara konsekvenserna av sina tillkorta-
kommanden pa likartat séatt som andra arbetsgivare. Det
ar markligt och beklagligt att denna utveckling beskrivs
som ett satt att cementera kommandoekonomin.”

Schagers uppfattning om likheter i konsekvenser av tillkor-
takommanden med ett privat, marknadskopplat foretag ter
sig kanske en smula idyllisk.

Den personanknytning av lonerna som har genomforts for
statens tjanstemén ar pa stark frammarsch d4ven inom kom-
munerna. Det stora problemet med personrelaterade loner
inom offentlig sektor dr att kompetenslonen — den lonedel
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som skapar de systematiska lonedifferenserna — inte har na-
gon egentlig marknadsanknytning. Principen om personrela-
terade kompetensloner inom offentlig, icke-konkurrensut-
satt, sektor riskerar darfor att medfora felaktiga relativloner
och loneinflation.
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"Skatterna stegitakt med utarmningen av folket, och man
forsummade att iaktta sparsamhet i samma méan som den
strangaste hushallning blev allt nédvandigare. ... Under-
satarna drabbades av hansynslosa husundersokningar,
deras egendom konfiskerades, sjdlva utsattes de for tortyr
och manga foredrog att underkasta sig barbarernas mera
okonstlade tyranni, andra flydde till skogarna och bergen
och andra ater holl sig inte for goda att 4gna sig at lego-
hjonens forodmjukande sysslor” (Gibbon, E. Romerska ri-
kets nedgang och fall, I, Stockholm, 1946 (1776) s 639).

(Theodosius I dekreterade som exempel att ingen skulle
dga ndgot som var undantaget fran skatt och han drev in
skatten med aldrig forut skddad hansynsloshet, se The fall
of the Roman empire — a reappraisal av Michael Grant, Ve-
rona, 1976).

Exempel pa en positiv nutida kontrast till Gibbons morksyn
pa skatter kan vara foljande:

"Det ar under vart sekel som valfardsstaten har byggts
upp. I Sverige kom socialdemokraterna till makten pa
1930-talet och borjade da bygga folkhemmet. Genom en
rattvis, progressiv beskattning — skatt efter barkraft — dar
de med hogre inkomster betalar mer i skatt kunde valfar-
den byggas ut och goras tillgénglig for alla. Industrisam-
hillets médnniskor garanterades trygghet och skyddades
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fran marknadskrafternas verkan pa det sociala omradet”.
Skribenten 4r Hans Hjdlte som &r chefredaktor i Fastig-
hetsfolket, tidningen for Fastighetsanstilldas forbund (ci-
terad av Sander i DN 16/9 93).

Tanken pa jamlik fordelning av bordorna i den besvérliga si-
tuation vari Sverige befinner sig har stimulerat krav pa
“varnskatt”; extrabeskattning av folk med hoga inkomster.
Sadana krav har bland andra framforts av den socialdemo-
kratiska ledningen och fran ny demokrati.

Alla héaller inte med om de hoga skatternas positiva effek-
ter. Fran olika hall stéills i stéllet krav pa "skattevdrn” som
Carl-Johan Westholm formulerar det (SvD 26/8 -93).

I det inledande citatet ovan ges flera exempel pa hur skat-
ter sdnker arbetslosheten. Man emigrerar ("underkastar sig
barbarernas mera okonstlade tyranni” eller flyr till skogarna
och bergen) och man pressas att ta tjanst (tvingas “4gna sig
at legohjonens forodmjukande sysslor”).

Arbetsloshet brukar vanligen ges tre forklaringar. Klas-
sisk arbetsloshet uppstar som resultat av for hoga realloner.
Keynesiansk arbetsloshet beror av for svag samlad efterfra-
gan i ekonomin. Den tredje forklaringen ar daligt fungeran-
de arbetsmarknad. Det klassiska séttet att betrakta arbets-
loshet utgar fran att anstallning dr en prisfraga. Ett hogt
pris okar utbudet och minskar efterfrdgan. Keynesiansk ar-
betsloshet borde ritteligen kallas undersysselsédttning. Un-
dersysselsidttning kan, som tidigare nimnts bestimmas som
den del av den arbetsfora delen av befolkningen som inte har
anstdllning och inte ar giltigt franvarande fran arbetskraf-
ten. Man kan saledes i ett land samtidigt ha stor keynesi-
ansk arbetsloshet, men ingen klassisk arbetsloshet. Det ar
bara nér hela den arbetsfora delen av befolkningen har fri-
villig anstéallning eller sysslar med annan forvarvsverksam-
het eller utbildning, barnafédande etc som det inte foreligger
arbetsloshet i vare sig klassisk eller keynesiansk mening.

Skapar svenska skatter arbetsloshet pa nagot av dessa tre
siatt? Arbetsgivaravgifterna, som ritteligen bor kallas lone-
skatter, kan tas som exempel. Man far komma ihag att klas-
sisk arbetsloshet dr en fraga om att arbetsgivarnas vilja att
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anstélla dr svagare dn viljan hos aspiranterna att ta anstall-
ning. Om ingen vore villig att ta anstéllning skulle ingen
klassisk arbetsloshet vara forhanden, men en mycket stor
keynesiansk undersysselsiattning. Skatten paverkar dessa
viljor. Antag att foretaget ar villigt att anstalla till Ilonen 100
och nagon ér villig att ta anstéllning till denna 16n, men inte
lagre. Genom en loneskatt pa 30 reducerar staten arbetsgi-
varens mojlighet att betala den anstéllde mer 4n 70. I sa fall
forsvinner intresset att ta anstéllning hos de aspiranter som
inte vill ga under 16nen 100. Definitionsméssigt dr da en sa-
dan person inte ldngre arbetslos. Genom tillrackligt hoga 16-
neskatter kan alltsa staten fa den klassiska arbetslosheten
att helt upphora. Priset for detta 4r dock hogt, ndmligen att
stora méangder arbete, som kraver anstéllning for sin sam-
ordning, inte blir utfort.

Alla skatter drar in kopkraft till staten. Om sparbendgen-
heten ar hogre, spendersamheten ldagre, hos de beskattade
dan hos staten, sa stimuleras sysselsdttningen av denna om-
fordelning av kontroll 6ver kopkraften. Detta kan dock, bero-
ende av omstidndigheterna, gora att den registrerade arbets-
losheten savil okar som minskar. Genom att skatteviagen
dra in all kopkraft som ligger 6ver nivan for existensmini-
mum skulle staten, i en sluten ekonomi, om den avstar fran
transfereringar, kunna skapa incitament for alla arbetsfora
att ta anstadllning — tvinga de arbetsfora att skaffa sig 16-
neinkomster. Det offentliga sparande som blev foljden skulle
helt och haéllet g till investeringar i infrastruktur. Vi skulle
da fa se en ekonomi i full sysselsédttning, liknande ekonomi-
erna i det forna Sovjetimperiet. Mycket hard beskattning av
anstillda och konsumenter, kombinerat med incitament till
arbetsgivarna att anstélla, ar sédledes ett keynesianskt re-
cept att reducera undersysselsdattning. Om man i detta ldge
sianker skattetrycket och/eller anvinder 6kande andel av
skatteinkomsterna for transfereringar blir undersysselsétt-
ning foljden.

Det svenska skattesystemet skapar sa kallade skattekilar
som utgor en ingrediens i ”daligt fungerande arbetsmark-
nad”. Enligt denna forklaring forefaller det helt klart att
skatter skapar arbetsloshet/undersysselsédttning. Pa ledar-

242



Skatter och loner

plats i Svenska Dagbladet (20/7 -93, "Avdragens tid”) kom-
menteras forslaget om utokad avdragsritt for betalning till
hemhjalp:

"Vad som gor Péalssons utspel intressant 4r i stéllet att hon
sitter fingret pa de s k skattekilarna. Det rader ingen brist
pé arbetsuppgifter i Sverige. Varje dubbelarbetande yrkes-
kvinna kan intyga detta. Felet ar att vi har ett skattesy-
stem som hindrar en effektiv fordelning av arbetsuppgif-
terna. En del av befolkningen sliter ut sig genom att bade
yrkesarbeta, skota om hemmet och betala skatt, medan en
annan halls sysselsatt med hjilp av olika arbetsmark-
nadspolitiska program.”

Gor man skillnad pa registrerad arbetsloshet eller anstill-
ningsloshet och “verklig arbetsloshet”, sé& belyser citatet
skattekilarnas forméga att skapa verklig arbetsloshet i me-
ningen att de effektivt hindrar méanga arbeten att bli utfor-
da. Artikeln slutar med reflexionen: "Risken ar att vi ham-
nar i ett ldge d& bara sadana arbeten som &dr avdragsgilla
kan utforas.”

Alla skatter tenderar att driva upp lonerna och bidrar dar-
for till "for hoga realloner”. Klassisk arbetsloshet kan séledes
till dels forklaras av ett hogt skattetryck. Ett hogt skatte-
tryck stimulerar & andra sidan skattebetalarna att emigrera
till omraden dar skattetrycket ar ldgre. Emigration sdnker
arbetslosheten i avflyttningslandet.

Skattetrycket i Sverige beskrivs sa har av Anders Isaksson
(DI 14/5 93, Den dolda skatten”):

"For den vanlige lontagaren, vardbitriddet, svarvaren, in-
genjoren, dr skattetrycket 60 till 70 procent om de indirek-
ta skatterna inkluderas, &nnu mer om vederborande ro-
ker, tar en snaps till sillen och dger ett hus. Inga sma-
pengar, alltsd, och langt bortom den politiska debattens
matt pa skattetrycket, 50 procent av BNP. Skatten har
ocksa langa fingrar, den tas ut i flera led och genomsyrar
bade det ekonomiska och privata livet: vi betalar skatt pa
bade inkomsten och det vi lyckas spara, skatt pa vinsten i
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bolaget, skatt pa utdelningen och skatt pa forsaljningen av
aktierna, skatt pa inflationskronorna nér vi byter bostad,
skatt pa utsikten om det rdkar vara vatten, skatt pa kak-
let i badrummet och skatt pa diskmaskinen i koket, skatt
pa de tillgdngar som vi lamnar efter oss och — som en sista
hélsning — moms pa kistan och pa begravningsbyrans
tjanster. Anda ricker inte skatterna till, de som arbetar pa
marknaden éar for fa och tjanar for lite for att orka béara
alla valfiardsstatens forpliktelser och subventionerade
tjanster. Allt farre forsorjer sig sjalva och allt mindre del
av hushallens inkomster genereras fran eget arbete: 1975
kom 38 procent fran statens transfereringar, 1990 var siff-
ran 44 procent och i ar torde siffran narma sig 50 procent.”

I samma artikel papekar Isaksson att 90 procent av de hel-
tidsarbetande svenskarna tjanar mellan 100 000 och 240 000
kronor per ar, "oavsett utbildningsniva, alder och arbetsin-
sats”. I en annan kronika (DI 7/5 -93, "Alla oss hoginkomst-
tagare”) skriver Isaksson att loneskalorna nu ar sa hoptryck-
ta att tolv procents omfordelning av inkomster efter skatt
riacker for att ge alla svenskar exakt lika mycket pengar:
"Det karaktaristiska for dagens samhaille ar faktiskt inte
klyftorna utan de ndrmast forsumbara skillnaderna bade
mellan dem som arbetar och dem som inte arbetar.”

Hoga skatter ger alltsa politikerna mojlighet att erbjuda
forsorjningsalternativ till anstallning och arbete. Eftersom
ett vanligt villkor for att komma i dtnjutande av dessa for-
sorjningsalternativ ar ”att sta till arbetsmarknadens forfo-
gande”, det vill sdga registrera sig som anstallningssokande,
sa skapar hoga skatter hog registrerad arbetsloshet.

Forslag att ta ut mer skatt av "hoginkomsttagarna” har
framforts i Sveriges Riksdag under varen -93 av Vinsterpar-
tiet, Socialdemokraterna och Ny demokrati. I en ledarartikel
(SvD 15/6 -93, "Hoginkomsttagarna — en folkrorelse”) belyser
Bo Ekegren dessa forslag pa foljande vis:

” 'Inkomstfordelningen i Sverige 1980-1991 — med sér-

skild analys av skattereformen 1990-1991’ heter en farsk
rapport fran Statistiska Centralbyran. Av SCB:s inkomst-
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undersokning framgéar att 42 procent av samtliga heltids-
anstidllda 1991 hade inkomster 6ver brytpunkten och sale-
des var ’hoginkomsttagare’ enligt den definition som galler
i den politiska debatten. En majoritet av alla heltidsan-
stdllda mén i landet tillhor den péastatt exklusiva grup-
pen.”

”Vi klarar inte virldens hogsta skattetryck” ar rubriken 6ver
en debattartikel (SvD 11/3 -93) av Ulf Jakobsson. Forfatta-
ren framfor farhagor for systemkollaps och kritiserar Lind-
beckkommissionen for att inte tillrackligt ha behandlat skat-
teproblemet. Jakobsson argumenterar for generell sdnkning
av det svenska skattetrycket:

“Jag vill peka pa tre argument som talar for behovet av en
generell sankning av skattetrycket.

* Den alltmer utsatta situationen for lagt utbildad ar-
betskraft. En av de f4 uppenbara bristerna i kommissio-
nens bakgrundsanalys dr att fordndringarna i omvarlden
och deras effekter pa Sverige knappast behandlas. En vik-
tig sddan fordndring 4r globaliseringen av produktions-
processerna. Produktionsprocesser och verksamheter som
tidigare var bundna till enskilda ldnder flyttas nu runt i
virlden till omraden dir forutsattningarna for produktio-
nen ir gynnsammast. Detta tillsammans med god tillgang
pé relativt vilutbildad billig arbetskraft i Sydostasien,
Sydamerika och Osteuropa har skapat en mycket svar si-
tuation for lagutbildad arbetskraft i etablerade industri-
lander som Sverige, dédr valet i praktiken kommer att sta
mellan nedpressning av reallonen eller en betydande per-
manent arbetsloshet. Som Ingemar Stahl visar i sin bilaga
till kommissionen innebér det hoga skattetrycket i Sverige
att nedpressade loner inte ar ett rimligt alternativ for 1ag-
utbildad arbetskraft. Sa snart lonen sjunker viasentligt un-
der genomsnittslonen innebir de hoga skatter som i hog-
skattesamhillet med nodvandighet drabbar ocksa lagin-
komsttagarna att dessa far en disponibel inkomst som lig-
ger under existensminimum. Detta innebar att det for
fackforeningarna ndrmast blir en nédviandighet att pressa
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upp lonen till nivder som skapar arbetsloshet. Om facket
inte lyckas med detta, har den enskilde individen ett
mycket starkt incitament att soka sig till de sociala syste-
men eller till den svarta arbetsmarknaden.

e Tillvaxt och sysselsidttning i privat tjdnstesektor. En
nodviandig del av dterhdmtningen i svensk ekonomi och
framfor allt aterhdmtningen pa svensk arbetsmarknad
maste vara en vaxande sysselsidttning i den privata tjans-
tesektorn. Den hushallsrelaterade tjanstesektorn bygger
pa ett slags handelsutbyte i tjanster mellan individer och
hushall. Grunden for ett livligt handelsutbyte ar speciali-
sering och ett utnyttjande av komparativa fordelar. Den
hoga beskattningen gor det mellertid mycket svart att ut-
nyttja de fordelar en marknad for tjanster kan ge. Nar de
totala skattekilarna ligger mellan 60 och 75 procent inne-
bar detta att skatten fordubblar eller tredubblar priserna
pa arbetsintensiva tjanster. De hoga skattekilarna funge-
rar sdlunda som tullmurar pa tjanstemarknaden och
bromsar ddrmed effektivt handeln med tjanster och ut-
vecklingen av den privata tjdnstemarknaden.

* Den ekonomiska effektiviteten. Aven efter den stora
skattereformen gar de totala svenska skattekilarna upp
mot 75 procent. Det &dr svart att tro annat &n att detta in-
nebar en stark hdamsko pa majligheterna att forbattra den
daliga produktivitetsutveckling som kommissionen pekar
ut som ett huvudproblem i den svenska ekonomin.”

De tre vanliga arbetsloshetsforklaringarna svarar pa fragan
hur. Fragar man i stédllet vem som béar skulden for arbetslos-
heten, sa riktas uppméarksamheten pa statens roll. Staten
bar skulden for klassisk arbetsloshet pa grund av vad den
inte gor, den undanrojer ndmligen inte marknadsmisslyck-
anden och negativa externa effekter pa loneomréadet. For en
keynesian ar statens skuld storre dn sa. Staten kan genom
sina aktiva atgérder sjidlv skapa arbetsloshet — ddmpa sys-
selsdttningen. Exempel pad den senare uppfattningen ger
Hans Tson Soderstrom med en debattartikel (DN 12/8 -93)
dar det havdas att den aktuella arbetsloshetens priméra or-
sak dr en alltfor lag inhemsk efterfragan. En atgiard som
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Tson Soderstrom foreslar efter att ha anslutit sig till den key-
nesianska arbetsloshetsuppfattningen ar att sianka skatter-
na. Om boten ar att sdnka skatterna, s maste sjukan besta
i for hoga skatter.

Det ur keynesiansk synvinkel stora problemet i Sverige
ligger i obalansen mellan offentlig och privat aktivitetsniva,
astadkommen av staten med hjdlp av skatterna (se de Jou-
venel, 1951 angdende detta). Om det statliga sysselsitt-
ningsinstrumentet liknas vid ett dragspel, sa hor ju till att
dragspelet bade ska dras ut och skjutas ihop for att kunna
frambringa toner. Staten har i praktiken visat sig oformogen
att gora annat dn dra ut skattebalgen.

Skatter ger offentlig verksamhet en konkurrenstordel
gentemot privat verksamhet. Mera skatter gor att offentlig
verksamhet vixer, relativt privat verksamhet. Det problem
som Tson Soderstrom beror, bendmnes forslagsvis "keynesi-
ansk skattearbetsloshet”. Sddan arbetsloshet uppstar nar
skattebédlgen dragits ut sa ldngt armarna récker och dar gatt
ilas.
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18. Avslutande
reflexioner

Jaghar beskrivit den l6nepolitiska milj6 i forin av styrande fo-
restdllningar som ett svenskt foretag lever i. Framstillningen
har konkretiserat vad som skulle krévas av det enskilda fore-
taget vid en produktiv decentralisering av lonebildningen,
namligen att utforma sin egen lénepolitik och i linje ddrmed
forandra sina lonerutiner. Slutsatser, i form av forslag till 16-
nepolitik och lonesystem for Alpha, har dragits i kapitlen 7
och 11. Bokens innehaéll ger emellertid anledning till nagra
mer allménna reflexioner och fragor. De presenteras nedan.

Terminologin

Terminologin pa loneomradet dr diffus. Samma ord anvéands
for analytiskt helt skilda betydelser. Detta géller viktiga ord
som motivation, arbete och l6n. Jag hoppas ha kunnat 6ver-
tyga om att vissa preciseringar dr angeldgna och dessutom
mojliga att gora. Eller, for att ta ett exempel, ar det likgiltigt
att ordet arbete anvands i stéllet for anstédllning, befattning,
tilldelade arbetsuppgifter, arbetsinsatser, sysselsédttning?

Sambandet 16n—produktivitet

Det har framgatt att ekonomerna visat blott ringa intresse
for sambandet mellan 16n och produktivitet. Bland andra
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Charles Murray och Gary Becker har demonstrerat effektivi-
teten i ett ekonomiskt ndrmande till motivationsproblem pa
en racka omraden som traditionellt inte heller har intresse-
rat ekonomerna. Studium av de ekonomiska incitamentens
betydelse for motivationen i anstidllningen forefaller dock
minst lika intressant som deras betydelse for motivationen i
till exempel dktenskapet. Vore det inte befogat att satsa sto-
ra resurser pa ekonomisk forskning for studier pa foretags-
niva av sambandet mellan 16n och produktivitet?

Anstallningsinstitutionens framtid

Spekulationerna om anstéllningsinstitutionens framtid har
hér tidigare bara berorts i forbigdende. Vad fragan galler ar
huruvida betydelsen av varaktiga kontrakt kommer att 6ka
eller minska. Min uppfattning &r att den inte kommer att
minska. Investeringar i kompetens och kompetensuppbygg-
nad kraver varaktiga kontrakt. Mojligheten till avkastning
pa sadana investeringar talar for anstillning. Dessutom kré-
ver manga verksamheter anstillning for nodvindig forutse-
bar samordning av resurserna. "Outsourcing” paverkar na-
turligtvis anstéllningsforhallandena i berorda foretag, men
inte i sig anstédllningsinstitutionen. Antalet anstdllda mins-
kar i ett foretag och okar hos dess leverantorer av varor och
tjanster. Inkomst av och utgift for anstédllning — 16n — kom-
mer, i enlighet med vad somliga forestaller sig, mgjligen att
forlora i betydelse. Men kommer inte l6nen 4ndé att fortsét-
ta vara mycket viktig for foretagen och den stora majoriteten
av befolkningen?

Skolutbildning och 16n

Det 4r inte sannolikt att ett loneprivilegierat utbildnings-
fralse ar produktivt. Om skolutbildning ger for anstéllningen
nyttig kompetens och kompetensen kommer till anvandning
och utvecklas vidare i anstéllningen, s ar den produktiv.
Detta giller for den nyanstillde hogutbildade att bevisa.
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Den produktiva lonen ska ses som en kvittens pa hur han el-
ler hon har lyckats harvidlag.

Om svensk skolutbildning inte dr produktiv, sa ger inte
skolutbildningen i sig majlighet att halla reallonerna uppe.
Bidrar i sa fall inte de forvantningar pa lon och anstillning
som utbildningen inger, till arbetsloshet och inflation?

Offentliganstilldas 16ner och
arbetsloshet

Manga konkurrensutsatta foretag formar inte betala offent-
ligt normerande loner och slas déarfor ut. De klarar alltsa inte
av att betala, i forhallande till sin verksamhet, for hoga real-
loner. Foljden blir arbetsloshet om offentlig sektor upphor att
expandera.

Det ar formodligen en missuppfattning att lonerna i of-
fentlig sektor foljer den konkurrensutsatta sektorns loner.
Kommer man inte sanningen nidrmare om man ser forhal-
landet som det omvanda?

Skatter och arbetsloshet

Hoga trygghetsinkomster stéller krav pa hoga skatter och
utgor ett med lonen konkurrerande incitament for individen
ivalet mellan att ta anstdllning eller inte. De producerar f6lj-
aktligen anstéllningsloshet. For de anstéllda forsvagar hoga
skatter loneincitamenten att producera och forkovra sig, vil-
ket séanker arbetsproduktiviteten.

Hoga och 6kande skatter gor det alltsa allt svarare for sta-
ten att betala hoga trygghetsinkomster. Kommer inte forsok
i den riktningen att leda till en ond cirkel av sjunkande pro-
duktivitet, arbetsloshet och inflation?
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Kvinnolonerna

Kvinnorollen lagger ett storre ansvar for hem och familj pa
kvinnan dn det som mannen bar. Dessutom gor skatteregler-
na det svart att avlasta kvinnan detta ansvar. Mannens tid,
kraft, intresse och engagemang kan saledes i storre omfatt-
ning dgnas annat 4n hem och familj. Dessa omstiandigheter
gor att kvinnan sannolikt skulle forlora relativt mannen om
incitamentloner kom i allmént bruk.

Om kvinnan ska ha en rimlig chans till karriar och hog lon
i forvarvslivet, s maste hon ges ekonomiska mdojligheter till
hemhjélp. Har har foreslagits, till lindring av karridrkvin-
nans borda, att hemhjilp betraktas som en skattefri 1onefor-
del, forenad med aterbetalningsskyldighet. Ar det realistiskt
att i stallet for mojliga forandringar av skattereglerna, dndra
pa konsrollerna, alternativt att arbetsgivare betalar kvinnor
handikapptillagg pa lonen och accepterar att kvinnliga che-
fer i hogre grad 4n manliga negligerar jobbet?

Lagreglerad sédnkning av
veckoarbetstiden

Kombinerad med forbud mot mer 4n en anstéllning, skulle
en kraftig sinkning av lagreglerad veckoarbetstid, sidg fran
fyrtio till tjugofem timmar, motivera mangder av manniskor
att etablera egen forvarvsverksamhet. Incitamenten skulle
vara det negativa; tvinget att klara forsorjningen (anstall-
ningsinkomsten skulle sjunka och trygghetsinkomsten nar-
ma sig overlevnadsnivan) och det positiva; lockelsen fran
kompletterande fortjinstmojligheter. Finns det nagon effek-
tivare metod att uppmuntra tillvdxten av den svarta ekono-
min i ett hogskattesamhalle dn att lagstifta om kraftig sank-
ning av anstélldas arbetstid?
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Vad kan staten gora for utbredningen av
incitamentloner?

Ge skatterabatter till foretag, och anstéllda i dessa foretag,
som kan visa att de anstélldas l6ner varierar med de anstall-
das nyttiga forkovran och andra arbetsinsatser. Rabatternas
storlek skulle forslagsvis avgoras av foretagets resultatfor-
dndring fore dispositioner samt av hur stor del av de utgaen-
de I6nerna som varierade med den. Ar detta ett realistiskt
forslag?
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Arbetsmotivation:
psykologiska drivkrafter
och fornuftiga val

Syftet med denna utvikning éar trefaldigt. For det forsta ska
skillnader i olika motivationsuppfattningar redovisas. For
det andra ska lonens roll inom beteendevetenskapligt moti-
vationstidnkande utredas. For det tredje stélls fragan om det
finns andra motivationsfaktorer som kan ersitta lonen som
incitament for anstidlldas arbete. Fragan galler alltsa vilka
motivationsfaktorer som kan konkurrera med lénen. Den
géller inte sddant som kan betraktas som komplement till 16-
nen.

Har lonen konkurrens som
motivationsfaktor och incitament for
anstélldas arbete och nyttiga forkovran?

Uppfattningen att lonen dr mindre viktig for anstélldas ar-
betsmotivation utgor ett stort hinder for inforandet av per-
sonrelaterade incitamentloner. Uppfattningen far stod i
méanga undersokningar i vilka man bett anstéllda rangordna
olika faktorer, dédribland 16n, efter "vad som betyder mest”.
Det har dé& visat sig att sddant som till exempel "trygghet”,

» » ”» n:

“sjalvforverkligande”, tillhorighet”, "gott kamratskap”, "in-
tressanta arbetsuppgifter”, "uppskattning” hamnat 6ver 16-
nen i rangordningen. Detta har lett somliga till den slutsat-

sen att lonen har konkurrens som motivationsfaktor. Lon an-
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Om en ny spaningsmetod

Genetiska forskare soker i dag genom genen

en genvig till kunskaper om kriminalfenomenen

emedan det dr den sé kallade desoxiribonukleinsyrekoden
som styr individens personlighet dvensom lar oss forsta den
och skapar beteendemonstren tillika med handlingsbehoven
hos sdvil den drlige knegaren som den forfarlige boven.

Ett genombrott for detta forskande lar dock allenast

ge gensvar bland fel genotyper, genmailes det genast.

KAJENN

Ur Svenska Dagbladet den 26 oktober 1993.
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ses med andra ord kunna bytas ut mot annat nar det géller
att motivera anstéillda till samordnade, instrumentella och
snavt malinriktade aktiviteter som det ju ar fraga om i fore-
tag med syftet att producera kundnytta i konkurrens med
andra foretag.

Varfor anses lonen vara mindre viktig?

I de namnda undersokningarna anser sdledes manga anstall-
da att lonen ar mindre viktig. En sunt-fornuft-forklaring till
detta ar att anstéllda i Sverige under decennier haft mycket
sma mojligheter att paverka sin egen loneutveckling i namn-
vard omfattning. Lonen kommer da att uppfattas som en gi-
ven storhet i anstallningsutbytet, av mindre vikt an till ex-
empel gott kamratskap och trivsam arbetsmiljo.

En annan sunt-fornuft-forklaring utgar fran uppfattade
varderingsforskjutningar i den svenska befolkningen. Man
tycker sig ha konstaterat en utveckling under 1900-talet fran
forsorjningsviarderingar, mot levnadsstandardvarderingar,
mot viarderingar som avser livskvalitet. Attraktiviteten i ma-
teriellt utbyte av anstillning — 16n — anses minska nér varde-
ringarna ror sig fran levnadsstandard mot livskvalitet. Om
man tror pa detta, sa bor emellertid den nuvarande situatio-
nen i Sverige med stadigt sjunkande realinkomster och re-
kordhog arbetsloshet snabbt kunna forflytta tyngdpunkten
tillbaka mot en mer materialistisk livsinstédllning.

En mer teknisk forklaring till den spridda uppfattningen
om lonens ringa betydelse, kraver att vi kontrasterar den
vidljande manniskan emot den psykologiska respektive den
sociologiska manniskan. Man bor namligen gora skillnad pa
ekonomisk motivation, psykologisk motivation samt sociolo-
gisk motivation. Forhallandet ar att motivationsstudier fore-
tradesvis utforts av psykologer, sociologer och socialpsykolo-
ger. Sa den mycket stora volym empiriska forskningsrappor-
ter som finns insamlad om motivation pa arbetsplatsen ar
beteendevetenskaplig och ordnad i psykologiska eller sociolo-
giska kategorier. Man kan inte begiara att dessa kategorier
ska lamna nagot storre utrymme for den ekonomiska, val-
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jande ménniskan. (Loneincitamentet paverkar den ekono-
miska manniskans val mellan anstillning och icke-anstall-
ning, mellan arbete och icke-arbete i anstdllningen, mellan
narvaro och franvaro etc.) Eftersom empiriska studier av 16-
neincitamentet fran den ekonomiska utgangspunkten ar
mycket knapphindiga, sa ar expertisen pa motivationsomra-
det foretradesvis beteendevetenskaplig. Professionella utta-
landen om motivation kommer darfor oftast fran psykologer.

Motivation som allomfattande
beteendeforklaring kontra motiv for
overviagd handling

"Uppenbarligen kan manga skilda handlingar hos manga
arter Kklassificeras som instinktiva. Men vetenskapens
uppgift ar att forenkla och ordna mangfalden, s& malet
blev att finna ett begransat antal grundliggande instink-
ter som kunde forklara allt beteende. Somliga teoretiker
lade stor vikt vid en eller tva instinkter, som Freuds beto-
ning av sexual- och aggressionsinstinkterna. McDougall
var mer typisk i det han antog en handfull. Ar 1908 omfat-
tade McDougalls lista: flykt, motvilja, nyfikenhet, strids-
lystnad, fornedring, foraldrainstinkten, reproduktion,
hunger, séillskaplighet, samlarinstinkten, och uppbygg-
nadsinstinkten. Instinktdoktrinen holl stallningarna inom
psykologin under den forsta fjardedelen av det har arhund-
radet, men hamnade sedan i svarigheter. For det forsta
fanns det en besviarande tendens hos listan 6ver instink-
terna att vaxa. Varje forfattare tillfogade néagra fler tills,
pa 1920-talet, listan omfattade nara 6 000 instinkter ...”
(Murray, 1964, s 5—6, min 6versattning och kursivering).

Ordet instinkt kom saledes i vanrykte bland motivationspsy-
kologerna. Det ar dock svart att hitta betydelseskillnader
mellan detta ord och de senare mer anvianda termerna "drift”
och "behov”. Man kan for ovrigt observera en liknande till-
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véxt i drifterna och behoven som var det kanske mest karak-
taristiska for instinkterna.

Motivation ir ett ord som R. S. Peters (1969) utsatt for ge-
nomlysande, filosofisk begreppsutredning. Han kritiserar i
sin bok The concept of motivation bendgenheten bland moti-
vationspsykologer att vilja ge samma typ av svar pé skilda
typer av fragor, det vill sdga att han kritiserar anspraket pa
att en typ av motivationsteori racker till for att forklara allt
handlande och beteende.

I. Intentioner. Man kan for det forsta fraga sig: Vilket skal
hade personen, vad var podngen med det, vilket syfte hade
hon med det hon gjorde? Fragaren vill alltsa ha svar pa fra-
gan om den handlandes intentioner.

I1. Handelser. For det andra kan sporsmalet gilla vad som
tvingade eller drev personen att gora som han gjorde. Ett fy-
sikaliskt svar ar att personen blev knuffad. Ett annat, fysio-
logiskt svar dr muskelbristning, till exempel i skidbacken.
Ett tredje, freudianskt svar ar att det undermedvetna leder
till uppforanden som inte heller kan forstas som uttryck for
intentioner eller kan forklaras fysiologiskt eller fysikaliskt.
Samtliga tre exemplifierade forklaringar ger intryck av att
den observerade lider av nagot, snarare dn gor nagot. Saker
hdander honom eller henne. Dessa illustrerade forklaringar
dr naturvetenskapligt kausala till sin karaktar.

III. Intention eller handelse? For det tredje kan nagot obser-
veras hdnda en person eller en person observeras gora nagot
dér det ar tveksamt vilken av de tva tidigare typerna av for-
klaring som passar in. Vilket var det verkliga skilet eller or-
saken? En person kan ljuga om sina motiv eller kan inte re-
dovisa dem eller forleda sig sjédlv att tro pa andra forklaring-
ar till sitt uppforande 4n de som géllde i den aktuella situa-
tionen eller vara helt omedveten om sin verkliga motivation.
Om den observerade personen inte dr malvedveten, sa kan
svaret ges som orsaken-till-beteendet. I sa fall 4r det av typ
IT ovan. Annars ror det sig om ett intentionalt handlande av
den forsta sorten.
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En begidran om forklaring till ett observerat uppforande
gors i allmanhet for att vi inte forstar det fornuftiga i det el-
ler kan forklara det som fysisk eller fysiologisk orsak. I sa
fall kan det lika gdrna vara frdga om en orsak av naturve-
tenskapligt kausal karaktir som om en intentional anled-
ning. Motivationspsykologer kan dock inte kritiseras for att
inte vilja acceptera intentionala forklaringar. Deras fore-
stallningsram ger ndmligen inte utrymme for detta.

IV. Behoustillfredsstallelse. For det fjarde ar det vanligt att
motivationspsykologer presenterar allomfattande behovs-
och driftreduktionsforklaringar:

"Forklaringar som hédnvisar till behovstillfredsstillelse ar
specialfall av en mycket vanlig sort av forklaring som skall
bendmnas slutstadieforklaringar, (explanations in terms of
end-states). Intraffade tillstand av ro och tillfredsstéllelse
ar namligen rikligt forekommande i psykologiska motiva-
tionsteorier. Man skulle férmodligen finna att alla sddana
forklaringar delar de logiska drag som avslgjas i det speci-
fika fallet av behovstillfredsstéllelse. De ér: (i) generalise-
ringen av en typ av forklaring som ritteligen bara kan
héanfora sig till en mycket begransad klass fenomen och (ii)
anvandningen av en term (behovstillfredsstillelse) med
starka normativa 6vertoner som fordunklar dess tomhet
som en hogeligen generell forklaring” (Peters, s 20, min
oversattning och kursivering).

Invandningen mot denna fjarde typ av forklaring &r saledes
att striavan efter en allomfattande motivationsforklaring har
medfort att triviala och hogeligen spekulativa likheter pa
motivationsomradet har styrt bort intresset fran viktiga
skillnader.

En illustration: Varfor super Jeppe?

Diskussionen av de fyra motivationsférklaringarna illustre-
ras av mojligheterna som finns att besvara den gamla fragan
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om varfor Jeppe super.

Den ontologi som giller for Hazeldenrorelsen innebér att
alkoholism definieras som ett genetiskt/kemiskt beroende av
alkohol. Detta kemiska beroende vill man forklara med han-
visning till variationer i dopaminsystemet. Tvillingstudier
anses ge stod for uppfattningen (Soderling, 1992). Detta in-
nebédr bland annat att man anser sig kunna definiera laten-
ta alkoholister, det vill sdga sddana med den avgorande ge-
netiska faktorn, men som aldrig inmundigat alkohol. Man
kan fran alkoholisternas skara bortfora siddana storkonsu-
menter av alkohol som inte dr genetiskt-kemiskt beroende.
Denna uppfattning om alkoholismen som genetiskt forkla-
rad dr exempel pa en typiskt naturvetenskaplig kausalfor-
klaring. Vissa individer dr drabbade av alkoholism.

Om ddremot nagon, efter en Freudiansk analys, skulle
komma till slutsatsen att Jeppes supande &ar uttryck for
blockerad sexualdrift, sa skulle detta ocksa vara en forkla-
ring av naturvetenskapligt kausal karaktir. I béagge fallen
forklaras drickandet som framtvingat av en inre drift.

Sociala normer och konventioner kan ocksa fa Jeppe att bli
storforbrukare, trots avsaknad av inre drift i den vagen. I
vart gdng accepteras inga nykterister.” Sociala normer kan
utgora ett yttre tvidng som forklarar drickandet. Denna tred-
je forklaring liknar de bada foregdende. Ordet orsak passar
den forklarande faktorn béttre dn ordet anledning eller in-
tention.

Jeppe kan emellertid ocksa, for det fjarde, ha en egen av-
sikt med sitt drickande. En instrumentell avsikt kan vara att
Jeppe, som ar hidsthandlare, har lart av erfarenhet att affa-
rer gar ldattare om man bjuder pa en sup. Férhandlingar med
vasterldnningar i det forutvarande Sovjetimperiet kan ha
végletts av denna tanke. Jeppe har da ett rationellt, instru-
mentellt skil for sitt drickande. Jeppe kanske ockséa forkla-
rar varfor han tar sig ett glas med att det 4r medicinskt nyt-
tigt for honom. Detta kan vara fysiologiskt sant och dessut-
om inte logn vad betréffar den uttalade intentionen. (Det ar
alltsa inte fraga om rationalisering i psykologisk mening.)
Hér har vi tva exempel pa en instrumentell, intentional for-
klaring. Jeppe har en plausibel anledning att dricka.
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Jeppes avsikt behover dock inte vara instrumentell pa det
illustrerade viset. Han kan ta sig ett glas for att han wvill
komma ”i form”, bli pa battre humor. I brist pa béttre ord,
kan man kalla denna avsikt for ’konsumptiv”. Konsumptiva
aktiviteter behover inte betraktas med freudiansk misstank-
samhet, som drifter som maéste tillfredsstédllas. De kan ocksa
tolkas som uttryck for medvetna, fornuftiga intentioner och
ddrmed ges en avsiktsforklaring.

Slutligen, ndr man sorterat bort den genetiska faktorn, su-
pandet som driftutlevelse eller normpéatvingat samt Jeppes
egna intentioner, kan hans drickande vara uttryck for en
vana. I likhet med att han alltid stiger upp klockan sex om
morgonen tar han sig alltid en drink klockan fem om aftonen.
Forvarvet av vanor kan alltid pa ett mycket generellt plan
forklaras med behaviouristisk inldrningsteori — kausalt. Om
saken giller att motivera anstédlldas arbetsengagemang for
emellertid inte detta sa langt.

Motivation som individuell
behovstillfredsstallelse och
driftreduktion

Freuds tankar om de omedvetna mentala processerna, hans
syn pa beteendet som forklarat av organismens strdvan efter
jamvikt (motivationen som en balansrubbning man lider av)
samt hans utredningar omkring sexualdriften har utovat
stort inflytande, inte bara bland psykologerna. De anamma-
des av virldens kulturella eliter pa ett sédtt som gor att man
kan tala om en idéméssig revolution eller ett paradigmskifte
- allt 4r inte vad det synes vara, fornuftet 4r bara en for-
klddnad — s& uppfattades, enkelt uttryckt, hans budskap.
Freuds framgangar i de vetenskapliga och kulturella kret-
sarna var i paritet med dem som kom Darwin till del. Freud
kom darfor att framsta som modell for andra psykologer och
han lockade epigoner som flugor till en sockerbit. Genom
driftreduktionstankens generella tillampbarhet — det antas
till exempel att sexualdriftens blockering kan yttra sig ex-
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empelvis som sublimering eller rationalisering — kom idéer
som denna att bli till stor gladje for charlataner och konsul-
ter. Generationer av studenter inom d&mnesomradena organi-
sationsteori och personaladministration har lart sig betrakta
motivation som strdvan efter behovstillfredsstillelse och
driftreduktion.

Framgéangen for Freuds teorier om sexualdriften och dess
uttrycksformer stimulerade upptéackter, eller mojligen upp-
finningar, av en hel riacka andra motiverande drifter och be-
hov. Har finns kdnda namn som Adler — makt- och domi-
nansdriften, McClelland - prestationsdriften, White — kom-
petensdriften, Schachter — gemenskapsdriften (affiliation mo-
tive). Intresse har ocksd visats trygghetsdriften, prestige-
driften, etc.

Av speciellt intresse, med tanke pa lonen som incitament
for arbete, ar den drift som antas ta sig uttryck i girighet —
penningmotivet (the money motive). Det banbrytande arbe-
tet p4 omradet har utforts under ledning av W.F. Whyte
(1958) och rapporterats i en bok med titeln Money and mo-
tivation. Slutsatsen som Gellerman (1963) drar av Whytes
studier lyder som foljer:

”Saledes finner Whyte, som startade med att studera pen-
ningincitament och fann att det inte kunde avskiljas fran
arbetarens alla andra behov, (min kursivering), ... att
makt kanske ar det viktigaste — och mest missbrukade —
motivationsinstrumentet av alla. Makten att kontrollera
sina arbetsmetoder, att bestimma sina egna mal och stan-
dards, och till och med att ha ett ord med i laget vad be-
traffar att bestimma sina egna beloningar: Detta mer an
pengar kunde tyckas vara nyckeln till uthalliga produkti-
vitetshojningar” (s 71, min 6versédttning).

Den makt 6ver arbetsmetoder, mal, standards och beloning-
ar, som det talas om i citatet fér tankarna till Marx hantver-
kare, fore det skede d& han reifierades och flyttades in i en
fabrik och utsattes for starka yttre krav pa utbyte, samord-
ning och effektivitet.

En invdandning mot Gellermans resonemang giller att ut-
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rymmet for sjalvbestimmande och medinflytande (makt) be-
griansas av teknologi och ddrmed forbunden kostnadskon-
kurrens, ofta mycket starkt, for manga anstédllda. Verksam-
heten kan helt enkelt inte bedrivas om de anstéllda inte vill
acceptera dessa begransningar. Men inom dessa ramar, oav-
sett hur snédva eller vida de ér, dr det naturligtvis vardefullt
att de anstillda visar engagemang, vilja till inflytande. Inci-
tamentlon kan anviandas for att stimulera detta val att en-
gagera sig, med andra ord soka gora det basta av situatio-
nen, maktmaéssigt sett.

En annan invdndning som den motivationspsykologiske
skeptikern kan gora ar att maktdriften som forklaring ar
godtyckligt vald. Hur ménga andra instinkter, drifter och be-
hov provade Whyte att forklara sina empiriska resultat med?

Betraktad som en tvingande drift 4dr det i 6verensstimmel-
se med den vardagliga erfarenheten foga forvanande att
Whyte i sitt material inte hittade s manga, besatta av peng-
ar. Men han fann det angelédget och i 6verensstimmelse med
sin psykologiska motivationsforestdllning att presentera en
alternativ drivkraft eller drift for tolkning av sitt material —
makt.

Mgjligen dr det Whytes studier som medfort att 1onen fort-
sdttningsvis kom att tilldraga sig sé ringa intresse inom om-
radet psykologisk arbetsmotivation. Troligare &dr dock att
motivationsforskarnas fokusering pa driftreduktion och be-
hovstillfredsstéllelse inte tilldter dem att inse lonens funk-
tion som incitament for besluten att medverka och engagera
sig 1 instrumentell, samordnad produktion. Den vetenskapli-
ga ambitionen inom motivationspsykologin gor att man inte
vill acceptera intentionala forklaringar.

Herzberg et al (1959) gor till exempel en uppdelning av
motivationsfaktorerna i "motivators” och "hygenic factors”. I
denna uppdelning forvisas lonen till den undanskymda rol-
len som hygienfaktor. Herzbergs motivatorer dr daremot de
psykologiska drifterna och behoven.

Maslow (1954) sokte bringa ordning i det vdxande antalet
instinkter, drifter och behov inom det psykologiska motiva-
tionstdnkandet i det han postulerade en behovshierarki som
till yttermera visso fordndras med individens utveckling.
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Den mogna personen styrs av "hogre” behov dn den i utveck-
ling stadde. Hogst upp i behovshierarkin placerade Maslow
behovet av sjalvforverkligande. Det behover kanske inte sa-
gas att tillampning av Maslows idé medfor den allra storsta
valfrihet nar det giller att forklara specifika handlingar eller
beteenden.

Sociologisk kontra ekonomisk motivation

Som vi sett spelar 1onen en underordnad roll som motiva-
tionsfaktor inom psykologisk motivationsforskning. For att
inte onodigtvis ga in pa detaljer ska sédgas att samma forhal-
lande giller inom omrédena sociologi, socialpsykologi och
kulturantropologi. Forklaringarna till det senare ointresset
for lIonen &r dock andra. Inom de sociologiska relationsveten-
skaperna intresserar man sig mindre for de psykologiska
drivkrafterna dn for den sociala kontrollen av dem. Sociala
normer lagger band péa individens uttrycksmojligheter. Bete-
endet uppfattas och forklaras som normstyrt och socialt re-
glerat. Loneincitament och det individuella beslutfattandet
underordnas obetvingligt den sociala normbildningen. Detta
pastaende dr ocksa en halvsanning, liksom pastdendena att
beteendet ar restlost forklarat av instinkterna, drifterna och
behoven eller av fysiologiska eller av stimulus-respons-for-
starkningsmaéssiga orsaker eller att allt uppforande later sig
forstas med hdnvisning till fornuftiga 6vervdganden. Man-
niskan, den anstillde, later sig bara delvis fangas in av en-
dera forestallningsramen.

Forenklat uttryckt kunde man sdga att dar psykologisk
motivationsforskning uppfattar beteendet som framtvingat
av instinkter och inre drivkrafter, uppfattas det inom de so-
ciologiska vetenskaperna som utifran patvingat av sociala
normer. I bada fallen kan det vara en fraga om alltfér ambi-
tiosa forsok till heltdckande kausalforklaringar.

Den psykosocioekonomiska ménniskan handlar, vilket in-
nebdr att det finns 6vervigda skil, vid sidan av driftméssiga,
sociala och fysiologiska orsaker av naturvetenskaplig karak-
tar, till vad hon gor.
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En relationsvetenskapsman, sociolog eller ekonom, kan
fraga sig "Vad fick individen att gora sa?”. Masshysteri och
tvingande normer dr tva extrema svar. Forskaren kan ocksa
vara intresserad av de handlandes intentioner och fraga sig
”Vilka var skélen till handlingarna?”. Svaren pa den senare
fragan kan ordnas i en hierarki med hénsyn till arten av pa-
verkan mellan parterna. Det kan da rora sig om till exempel
tvang, manipulation eller kop. Ekonomisk teori bygger pa
premissen om kop som den fornuftiga relationsformen. (Det-
ta forklarar kanske varfor maktbegreppet har en s undan-
skymd stéllning inom ekonomisk teori.) De handlandes var-
dering av till exempel ett forvdantat anstédllningsutbyte pa-
verkas av incitament som far arbetskopet att te sig mer eller
mindre formanligt for respektive part — detta 4r den ekono-
miska motivationsuppfattningen.

Lon och arbetsmotivation

Néir vi talar om arbetsmotivation syftar vi i allmdnhet pa an-
stdlldas arbete i samordnad, sndvt malinriktad, instrumen-
tell verksamhet. (Empiriska studier av arbetsmotivation av-
ser ndastan undantagslost anstéllda.) Anstédllning innebér un-
derkastelse i forhallande till malen och medlen for verksam-
heten. Detta yttrar sig bland annat i att den anstéllde accep-
terar en tilldelad roll i en administrerad och konstruerad so-
cial ordning. Jamfort med en tdnkt, spontant framvuxen so-
cial ordning, innebar darfor anstéllningen en uppoffring som
maste ersittas sidrskilt for att anstdllningsforhallandet ska
kunna besta. Men samordnat, instrumentellt arbete kan na-
turligtvis forekomma dven utan att de medverkande ar an-
stédllda och erhaller 16n. Anstéllning &r emellertid ett villkor
for forutsdgbar social kontroll: "THowever, all these peculiari-
ties of Western capitalism have derived their significance in
the last analysis only from their association with the capital-
istic organization of labour”, som Max Weber uttryckte det
1903 i Talcot Parsons dversdattning. Med "Capitalistic organi-
zation of labour” avsadg Weber anstéllning mot 16n till skillnad
fran exempelvis slavarbete eller frivilliginsatser utan lon.
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Arbete i fysiologisk mening — som energiutveckling — be-
hover emellertid inte ha instrumentell karaktér. Lek kan till
exempel krdava mycket energiutveckling, men kallas i all-
manhet inte arbete. Sjalvindamaélet forsvinner dock i all-
manhet for den som anstills och avlonas for att utfora akti-
viteter som han eller hon tidigare betraktade som lek eller
sjalvuppoffrande hjilpinsats.

Det gar inte att betrakta l6nen som en driftbetingad, moti-
vationspsykologisk orsak av naturvetenskaplig karaktar till
arbete. Daremot ar den ett skél, om &n inte det enda, for
manniskor att ta anstidllning och underordna sig tillvaron i
en administrerad, instrumentell, i allmidnhet sndvt malin-
riktad, verksamhet. De allra flesta manniskor har nagot el-
ler flera alternativ till arbete i denna mening att valja bland,;
undvika instrumentella aktiviteter, arbeta instrumentellt
utan att ta anstdllning, val bland anstéllningsmojligheter
med beaktande av lone- och andra villkor.

Det forefaller dessutom uppenbart otillrdckligt att fore-
stilla sig arbetsmotivation som uttryck for en eller flera psy-
kologiska drifter som tvingar fram nyttigt arbete i just an-
stédllning.

En beteendevetares klassificering av
teorier om arbetsmotivation

I sin avhandling fran 1991, Arbetsmotivation, skriver Pierre
Schou (s 19):

“Under 1970-talet skedde ett trendbrott i motivationsforsk-
ningen d& fokus i hog grad forflyttades fran teorier som
forklarar motivation i termer av individuella skillnader,
framst behovsteorier, till forskning som utgar fran kogniti-
va teorier eller teorier om sociala samspel pa arbetsplatsen.
Trots att kritik riktats mot framst Maslows behovsteori
och Herzbergs tva-faktorteori ... citeras de fortfarande fli-

tigt ... .”
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I forskarvirlden har alltsd drifts- och behovsteorierna inte
ersatts av andra motivationsteorier, utan kompletterats med
andra idéer. Annu mera intressant, med tanke pa foretagets
lonepolitik dr emellertid det grepp som behovstdnkandet har
om praktikens mén och kvinnor.

Schou gor en klassifikation av existerande motivationsteo-
rier. Aven om hans kriterier for att skilja de olika teorierna
4t 1 viss mén ar holjda 1 dunkel, s 4r hans uppdelningar
dnda av intresse. Schou urskiljer tolv skilda typer av moti-
vationsteori (hans referenser anges inom parentes):

1. Behovsteorier (Maslow 1954, Alderfer 1969, McClelland
1985 a & b)

2. Herzbergs tvafaktorteori (Herzberg 1966)

3. Rattviseteorier (Mowdy 1987)

4. Kognitiva teorier (Kelly 1971, Anderson 1983, Rotter

1966, Lefcourt 1976, Deci 1971, 1975, 1980, Lepper &

Greene 1978, Jordan 1986, Mitchell et al 1975, Anderson

& Schneier 1978, Glogow 1986, Weiner 1979, 1984)

Forvéantningsteori (Vroom 1964)

Forstarkningsteori (Skinner 1953, Bandura 1977)

Arbetets egenskaper (Hackman & Oldham 1975, 1980)

Malteorier (Tubbs 1986, Mento et al 1987, Locke & Lat-

ham 1984)

9. Aterkoppling och kontrollteori (Ashford 1986, Ashford &
Cummings 1983, Herold & Parsons 1985, Ilgen et al
1979, Fisher 1979, Chhokar & Wallin 1984, Ashford
1986, Bandura & Cervone 1983, Taylor et al 1984, Ash-
ford & Cummings 1983, Lord & Hanges 1987, Hollen-
beck & Bief 1988, Klein 1989)

10. Organisatorisk demografi (Pfeffer 1981, 1983)

11. Teorier om arbetsklimat och interaktionseffekter (End-
ler & Magnusson 1976, Kozlowski & Farr 1988, Schnei-
der 1987, Schneider & Reichers 1983)

12. Det psyko-sociala synsittet (Gardell 1976, 1986, West-
lander 1977 a & b)

S SalllE

Kommentar: For det forsta ger ingen av de uppréiknade teo-
rierna plats for den viljande méanniskan, mojligen med un-
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dantag for den femte kategorin, forvantningsteori, som kun-
de ses som forsok till syntes av ekonomisk, psykologisk och
sociologisk motivationsteori. Schou skriver rérande forvant-
ningsteorin (s 14): ”... arbetsprestationer kan forklaras uti-
fran fyra viktiga variabler: motivationsstyrka, personlighet,
kompetens samt rolluppfattning. Motivationsstyrkan be-
stdms har av de forvdntningar som individen har pa framti-
da resultat samt resultatets forvintade viarde.” Ekonomisk
motivationsteori — att avsikter styrs av materiella incita-
ment — dr saledes inte representerad i Schous lista.

For det andra kan man invdnda emot de listade teorierna
att de svarligen kan anvindas for att styra anstélldas arbete
mot produktivitet. Det som teorierna soker forklara ar moti-
vation i allménhet, inte den arbetsmotivation som &r av in-
tresse i konkurrensutsatta foretag. Hackman & Oldhams ar-
betsegenskapsteori kan tas som exempel. Arbetsmotivatio-
nen antas hir forklarad av de fem faktorerna variation, hel-
het, betydelse, frihet samt aterkoppling. Anta att man i en si-
tuation utan resursméssiga och andra begridnsningar — for
ovrigt krav som inte nagot foretag kan uppfylla — har natt sa
langt man kan komma i balansen mellan dessa fem faktorer.
I det l4get finns det fortfarande ett intresse av att styra mo-
tivationen emot produktivitetsmalet.

For det tredje lider flertalet av Schous motivationsteorier
av den svagheten att innehalla flera eller manga forklarande
variabler. Eftersom det dr svart att avgora vikten av dessa va-
riablers inverkan pa motivationen, har man i praktiken stora
valproblem betriffande vad man ska satsa pa for att darmed
stimulera anstilldas arbetsproduktivitet. Det 4r heller inte
latt att finna objektiva kriterier for val bland Schous upprik-
nade motivationsteorier for den som far i uppgift att konstru-
era system i syfte att stimulera arbetsproduktiviteten.
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Sammanfattning av beteendevetares
motivationsuppfattningar

Syftet med denna utvikning har varit att ge svar pa:

1. Vilken roll spelar lonen for den psykologiska, respektive
sociologiska méanniskan; Homo psychologicus och Homo
sociologicus?

2. Vilken konkurrens har tanken om lénen som incitament
for anstallning och viljan att engagera sig i arbetet som
anstdllningen erbjuder? Finns andra, lika effektiva anled-
ningar for den anstélldes arbete?

Svaret pa den forsta fragan dr att lonens plats i de beteen-
devetenskapliga forestdllningsvirldarna dar mycket undan-
skymd. Det foretag som vill utforma sin egen incitamentlo-
nepolitik har inte mycket direkt att hamta fran dessa stal-
len.

Svaret pa den andra fragan 4r att om kraven stills att en
administrerad motivationsfaktor ska vara socialt acceptabel,
praktiskt administrerbar, kunna uppfattas som rattvis och
fungera i en foretagsmiljo (se ovan), s har lénen ingen kon-
kurrens. I en anstillning kan den inte tdnkas bort. Motiva-
tion utanfor anstdllning, inklusive arbetsmotivation, forkla-
ras ddremot inte av lon.
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