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Forord

Dette notatet omhandler den kollektive lonnsdannelsen i Danmark, Norge og Sverige.
Landene har gjennomgatt en noenlunde lik utvikling der modellen med sentraliserte
forhandlinger i regi av hovedorganisasjonene brot sammen, og ble fulgt av en periode
dominert av forbundsvise forhandlinger og periodevis hoy lonnsvekst og lennsglidning.
I etterkant av dette har alle tre landene gjennomgatt det som kan betegnes som en re-
sentralisering av lennsdannelsen basert pa brede forlik om det som 1 Norge betegnes
som frontfagsmodellen. Et kjennetegn ved de nye forhandlingsmodellene er at hoved-
organisasjonene spiller en mer tilbaketrukket rolle i forhandlingene. I tillegg spiller virk-
somhetsnivaet storre rolle i lonnsdannelsen, ikke minst i Danmark og Sverige. Dette
forutsetter koordinering pa tvers av tariffomrader og sektorer, slik at den okonomiske
rammen for frontfaget folges.

I notatet beskriver vi hvilke institusjoner som bidrar til koordineringen av lennsdan-
nelsen i de tre landene, og ser blant annet pa meklingsinstituttenes rolle, hvilken betyd-
ning lennsstatistikk og analyser av den okonomiske situasjonen rundt lennsdannelsen
har, og hvordan partene selv folger opp lonnsdannelsen og frontfagsrammen. Avslut-
ningsvis drefter vi likheter og forskjeller mellom de ulike landene.

Notatet er i hovedsak basert pa forskningsbidrag og dokumenter fra partene i ar-
beidslivet, meklingsinstituttene, trepartsinstitusjoner som TBU, med flere. Notatet er
utarbeidet som del av forskningsprogrammet om Det kollektive arbeidslivet, og finan-
siert av Arbeids- og sosialdepartementet. Takk til Fafo-kollega og kvalitetssikrer Jon
Erik Deolvik for gode og grundige kommentarer.

Oslo, november 2016
Kristine Nergaard (prosjektleder)



1 Innledning

Tema for dette notatet er de nordiske frontfagsmodellene. Frontfagsmodellen, eller til-
svarende modeller, har statt sterkt i nordiske partsforhold over tid. Malsettingen med
modellene har vart 4 opprettholde en samlet lonnsvekst som understotter konkurranse-
utsatt industri. Organiseringen av lennsforhandlingene har imidlertid endret seg over tid.
Frontfagsmodellen forutsetter at partene 1 arbeidslivet makter 4 koordinere lonnsdannel-
sen pa tvers av forhandlingsomrider og sektorer, det vil si mellom arbeidere og funk-
sjonzrer, mellom frontfaget og andre bransjer i privat sektor, og mellom privat og of-
fentlig sektor. I en del tidr var denne koordineringen basert pa at de sentrale partene i
privat sektor — LO og den dominerende arbeidsgiverorganisasjonen i privat sektor — tok
ansvar for samordning pa tvers. Dette innebar gjerne at andre organisasjoner matte fin-
ne seg en mer perifer rolle i lonnsdannelsen, enten ved at en intern sterk koordinering
holdt underordnede fagforbund og foreninger i sjakk, og/eller ved at andre organisasjo-
ner forst kom til forhandlingsbordet etter at de dominerende hovedorganisasjonene
hadde forhandlet ferdig.

I dag ma frontfagsrammen opprettholdes ved hjelp av andre mekanismer enn ved at
hovedorganisasjonene i privat sektor forhandler en rekke avtaler under ett (samordnede
oppgjor). I Norge gjennomfores de fleste hovedoppgjor i form av forbundsvise for-
handlinger, og modellen med samordnet oppgjor er reservert for ar der de mest kreven-
de saksfeltene star pa dagsordenen, sist da AFP-ordningen skulle reforhandles 1 2008. I
Danmark og Sverige forhandler ikke hovedorganisasjonene lenger pa vegne av sine
medlemsforbund i privat sektor. Forbund, landsforeninger og karteller er i dag hoyeste
forhandlingsniva i disse landene. Nyere studier legger ogsa vekt pa at selve forhand-
lingsnivaet, det vil si om forhandlingene gjennomfores som forbundsvise eller sam-
ordnede forhandlinger, spiller mindre rolle enn andre mekanismer for koordinering (se
for eksempel Dolvik 2008; Andersen et al. 2014; Traxler 2001; Vartiainen 2011).

Vi ensker her 4 se pa hvordan de nordiske frontfagsmodellene — slik de defineres i
dag — er vokst fram i kjolvannet av at modellen med samordnede forhandlinger brot
sammen og nye monstre for koordinering tok form. Dette gjor vi ved a beskrive model-
lene i Danmark, Sverige og Norge, samt 4 drofte hvilke elementer som finnes i alle lan-
dene og hvilke som er saregne for enkelte av landene. Sentrale sporsmal er:

e Hoyvilke politiske eller inntektspolitiske forlik ligger til grunn for redefineringen eller
revitaliseringen av en koordinert lonnsdannelse?

e Hvilke mekanismer bidrar til koordinering i praksis? Her beskriver vi blant annet
meklingsinstitusjonenes rolle, hvordan lennsstatistikk og eventuelle ekspertutvalg
trekkes inn, og hvordan organiseringen av selve forhandlingsprosessen (avtalelengde,
forhandlingsrekkefolge med videre) kan bidra til a styrke eller svekke koordine-
ringen.



e Hva kjennetegner forholdet mellom frontfaget og ovrige deler av okonomien? Her
er vi bade opptatt av relasjonene innad i privat sektor, og hvordan offentlig sektor
forholder seg til rammen fra frontfaget.

e Hyilke spenninger observeres 1 de nordiske frontfagsmodellene? Ser vi felles utford-
ringer? Eller er det nasjonale variasjoner i utfordringer og losninger?



2 Danmark

2.1 Innledning

Den danske modellen for tarifforhandlinger beskrives som sentralisert desentralisering
(Due et al. 1993). Forhandlingene foregir pa bransjenivd, men samtidig finnes sterke
koordinerende elementer. De dominerende organisasjonene pa sentralt nivd er Dansk
Arbejdsgiverforening (DA) og Landsorganisationen i Danmark (LO). I tillegg til LO er
det tre andre paraplyorganisasjoner pa arbeidstakersiden: Funktionarernes og Tjenes-
temandenes Fallesrad (FTF), Akademikerne (AC) og Ledernes Hovedorganisation. DA
har 13 medlemsforeninger, hvorav Dansk Industri (DI) er den dominerende. Andre
store medlemsforeninger er Dansk Erhverv og Dansk Byggeri. LO i Danmark har pa
sin side 17 fagforbund og fire bransjekarteller. P4 arbeidstakersiden er det tradisjon for
at faglaerte og ufaglerte organiserer seg i ulike forbund.

Organisasjonsgraden blant danske arbeidstakere er pa om lag 70 prosent, og avtale-
dekningen er pa 84 prosent. Mens hele offentlig sektor er tariffdekket, gjelder det sam-
me 74 prosent av sysselsatte i privat sektor (DA 2014:261 flg.). Overenskomstene i pri-
vat sektor er i hovedsak minstelonnsavtaler, hvor minstelonnssatsene forhandles
sentralt, mens partene pa virksomhetsniva forhandler om lenn under fredsplikt.

2.2 Historisk bakgrunn

I likhet med i Norge, ble det ogsa 1 Danmark pa 1960-tallet utformet okonomiske mo-
deller for hvordan smad apne okonomier kunne innrettes og styres politisk. Hovedele-
mentene var 4 holde lonnskostnadene nede, sxrlig i de konkurranseutsatte bransjene:
Lonnsdannelsen i samfunnet matte innrettes etter de eksportorienterte industrienes
konkurransekraft. Oljekrisen pa 1970-tallet markerte starten pa en periode hvor parts-
samarbeidet fungerte darlig. Fire lonnsoppgjor pa rad ble gjennomfort uten at partene
fant noen losning. Regjeringen matte gripe inn i tre av disse.

I 1987 ble den danske forhandlingsmodellen revitalisert. Dette aret inngikk partene
og regjeringen en trepartsavtale — Falleserkieringen av 1987. Avtalen har blitt beskrevet
som 4 utgjore det formelle vendepunktet i partenes forstaelse av de problemene dansk
okonomi sto overfor. Den nedfelte tiltak for 4 styrke konkurranseevnen, oke sparingen
og 4 skape flere jobber (Due & Madsen 2003, cit. Pedersen & Andersen 2014). Foruten
DA og LO, var ogsa FIF og AC parter i avtalen. Avtalen hadde flere elementer, og
hadde blant annet som intensjon 4 bygge ut arbeidsmarkedspensjonen til grupper uten
pensjonsordning. Viktigere i vir sammenheng er at LO gjennom denne avtalen ga til-



slutning til regjeringens eokonomiske politikk om at «omkostningsudviklingen her i lan-
det ikke overstiger utlandets». Mottoet for LO ble «jobfest var bedre end lonfest.!

For a sikre at denne nye skonomiske politikken ble opprettholdt, ble det enighet om
a nedsette et statistikkutvalg. Utvalget ble sammensatt av representanter fra hovedorga-
nisasjonene og tre departementer. Oppgaven utvalget fikk, var 4 analysere sammen-
henger mellom lenn og kostnader, samt utviklingen i det danske kostnadsnivaet, samt
redegjore for utviklingen av produktiviteten (se nedenfor).

Fra sentrale til forbundsvise forhandlinger

I perioden hvor partssamarbeidet ble revitalisert gjennom Falleserklaeringen, skjedde det
ogsa flere strukturelle endringer i organisasjonene og forhandlingsordningene. Dette
innebar bade sentraliserings- og desentraliseringsprosesser. Pa slutten av 80-tallet og
begynnelsen av 1990-tallet foregikk det en sentralisering innad i organisasjonene. Pa
arbeidsgiversiden dannet Industriens Arbejdsgivere og Industriridet Dansk Industri
(DI) 1 1992. Sammenslaingen pa arbeidsgiversiden forte til at ogsa arbeidstakersiden fikk
et behov for a samordne seg. Fagforbundene pa DIs omride samlet seg derfor 1 for-
handlingskartellet CO-industri (Due & Madsen 2010:8). De dominerende forbundene i
kartellet er per i dag Dansk Metal og 3F — Fagligt Falles Forbund. Strukturtilpasningen
forte til tre store og dominerende sektorsammenslutninger innen DA: for industri, for
service, handel og transport, samt for bygg og anlegg. LO opprettet pa sin side seks kar-
teller, men disse er ni redusert til fire.

Parallelt med den organisasjonsmessige sentraliseringen, ble forhandlingene mer de-
sentraliserte. Tyngdepunktet i forhandlingene flyttet seg pa 1980-tallet fra hovedorgani-
sasjonsniva til forbundsniva, og senere ogsa ut til de enkelte virksomhetene. Det besto
likevel en form for sentral koordinering gjennom felles avstemninger innenfor DA/LO-
omradet og gjennom Forligsinstitutionens mulighet til 4 koble avstemninger.

I forbindelse med at overenskomstforhandlingene ble skjovet fra hovedorganisa-
sjonsniva til bransjeniva, ble partene enige om endringer i overenskomstene. Stadig flere
overenskomster gikk fra 4 vaere normallonnsoverenskomster til 4 bli minstelennsover-
enskomster med lokale (bedriftsvise) forhandlinger. Innen metallindustrien var lonns-
forhandlingene allerede desentraliserte for fagarbeidere, men flere grupper ble omfattet,
ogsa de ufaglerte. Fram til begynnelsen av 1990-tallet ble det gitt sterke sentrale foringer
om lokale lonnsreguleringer. Lonnsstyringen fungerte pa den maten at den sentrale ar-
beidsgiverorganisasjonen ga beskjed til sine medlemmer om at det skulle legges et tak pa
lonnsforhoyelsene. Denne ordningen ble 1 1991 avtalt avviklet med virkning fra 1993.
Dermed kunne partene pa lokalt niva avtale lonnstillegg uten at dette ble styrt fra sen-
tralt hold.

I tillegg til lonn fikk partene lokalt ogsa overfort kompetanse pa flere andre omrader.
Dette omfattet sarlig bestemmelser innenfor arbeidstid, men ogsa ferie og planlegging
av utdanning. Overenskomstene har ogsa blitt utvidet med nye temaer. Dette gjelder
velferdsordninger som arbeidsmarkedspensjon (1989 og 1991), foreldrepenger (2004),

! Due & Madsen 2012: 42.



etter- og videreutdanning (2007) og sluttvederlag (2010) (Due & Madsen 2012; Ibsen et
al. 2015).2 Regulering gjennom tariffavtaler spiller langt storre rolle i Danmark enn i for
eksempel Norge.

Den neste steinen i byggingen av dagens forhandlingsmodell kom 1 1998. Etter en
stor konflikt ble partene enige om en Klimaaftale. Dette var en trepartsavtale som skulle
forsoke 4 hindre en ny storkonflikt gjennom 4 regulere selve forhandlingsprosessen
bedre. Slike avtaler har siden blitt inngatt i forkant av hvert tariffoppgjor, og de innehol-
der normalt bestemmelser om tidsforlop, varsel om konflikt og at partene skal gi en
felles uttalelse om resultatet nar forhandlingene er avsluttet, for 4 unnga tvil om resulta-
tet. Parallelt med klimaavtalene har ogsa partene i industrien avtalt sine egne kjoreregler.

LO sa i mai 1998 opp Falleserkleringen.? Bakgrunnen var et mislykket forsek fra
Regjeringens side pa 4 institusjonalisere trepartssamarbeidet gjennom etablering av et
fast organ, Trepartsforum. Storkonflikten hadde aktualisert en slik institusjonalisering,
og initiativet fikk stotte fra LLO, men arbeidsgiversiden var negativ. Senere samme ar
inngikk imidlertid LO og DA som nevnt den forste klimaavtalen. I denne ble hovedor-
ganisasjonenes koordinerende ansvar nedfelt (Due & Madsen 2012). Ifelge Due & Mad-
sen (2012: 60) har partene i praksis statt fast ved de bindingene de i 1987 gjorde til en
konkurransefremmende lonnspolitikk.

2.3 Hovedelementer i den danske
forhandlingsordningen

Koordinerte forhandlinger

Forhandlingene i privat sektor gjennomferes forbundsvis, men med en sentral koordi-
nering. Forst ut gar partene i industrien, Dansk Industri og forhandlingskartellet CO-
industri 1 LO. Disse er ogsa part i industrioverenskomsten. Flere forbund inngar i kartel-
let, men de dominerende er Dansk Metal og 3F — Fagligt Falles Forbund. Dette reflek-
terer at LO 1 Danmark historisk har vart bygget opp med separate forbund for faglerte
og ufaglerte arbeidstakere. Industrioverenskomsten setter en standard for de etterfol-
gende minstelonnsomradene.

Pa normallonnsomradet har fellesoverenskomsten pa transportomradet mellom ar-
beidsgiverorganisasjonen HTS-A, og 3Fs transportgruppe lenge vart forende. DI hadde
imidlertid stor innflytelse pa resultatet av ogsa disse forhandlingene. Bakgrunnen for
dette var at forhandlingene koordineres i DA, blant annet ved at alle overenskomster
krever godkjenning. DI kunne dermed legge ned veto mot forslag som industrien ikke
fant akseptable (Due & Madsen 2010:7). DI hadde dermed ikke bare en mulighet til 4

2 Se ogsa http://www.arbejdstetten.dk/media/1088706/314-340.pdf
3 http:/ /npinvestor.dk/nyheder/lo-f%C3%A6lleserkl%C3%A6ring-fra-1987-er-bortfaldet



sikre at den okonomiske rammen ble holdt, men ogsa til at det ikke kom inn materielle
bestemmelser i overenskomstene som de ikke var enige i.

I 2010 skjedde det imidlertid en ytterligere sentralisering pa arbeidsgiversiden, da
Dansk Industri tok inn handels- og transportbedrifter gjennom fusjonen med HTS-A.
Samtidig skiftet organisasjonen navn til DI — Organisation for erhvervslivet. Sammen-
slaingen innebarer at DI na er 3Fs direkte motpart i forhandlingene pa transportomra-
det. DI har dermed en avgjorende rolle bade nar det gjelder minstelonnsavtaler og nor-
mallonnsavtaler. Noe av DAs koordinerende rolle har dermed falt bort. Pa arbeids-
takersiden har fusjonen fort til at ogsa 3F har fatt en mer sentral rolle. Gjennom sin
industrigruppe og transportgruppe sitter forbundet som part i begge de forende for-
handlingsomradene. Tradisjonelt har det ikke vart et naert samspill mellom de ulike
grupperingene innen 3F. Etter DIs utvidelse 1 2010 har det imidlertid skjedd en endring
internt i 3F 1 form av sterre grad av samarbeid (Due & Madsen 2010: 5).

Pa arbeidsgiversiden foregar godkjenning av nye avtaler gjennom avstemning i DAs
styre som den hoyeste myndighet. Normalt stemmer 100 prosent eller tett opp til dette
ja. Da ja-prosenten 1 2010 var pa 92, var dette det laveste ja-flertallet i nyere tid (Due &
Madsen 2010:18).# Pd arbeidstakersiden godkjennes nye avtaler enten gjennom urav-
stemninger eller av overste organ i organisasjonene. LO har tradisjon for a gjennomfore
uravstemninger, og hvordan disse skal gjennomfores, er lovregulert.> Oppslutningen har
vert lav de siste drene, men det kan ogsa tolkes som om medlemmene er forneyde med
resultatet. Jo lavere deltakelse, jo storre andel nei-stemmer kreves imidlertid for a avvise
et forslag til ny overenskomst (se nedenfor).

Desentraliseringen av forhandlingene til bransjeniva har fort til at hovedorganisasjo-
nenes rolle i forhandlingene har blitt redusert. LO hadde tidligere en vesentlig rolle i
koplingen mellom avtalen i industrien og de ovrige overenskomstene — sarlig nar det
gjaldt 4 sette en norm for normallennsavtalene. Prosessen gikk ut pa a hjelpe LO-sidens
forhandlere innen transport (3F sin transportgruppe) til 4 presse arbeidsgiverne samtidig
med 4 fa 3F Transport med pa et forlik som ville bli akseptert 1 DA. I praksis var det
tale om 4 finne det hoyeste nivaet som DI ville akseptere. Dette spillet er na borte. Etter
at DI na er part i avtaler som bade dekker minstelonn- og normallennsomradet, skjer
mer av koordineringen rettet mot normallonnsomradene internt i DI og internt i 3F.
DA har likevel stadig i oppgave a sikre koordineringen mellom DIs retningsgivende
overenskomster og de ovrige overenskomstomradene under Dansk Erverv og Dansk
Byggeri (som ogsa er medlem i DA). I Forligsinstitutionen (se nedenfor) er det imidler-
tid fremdeles spillerom for DA og LLO. Det er hovedorganisasjonene som har myndig-
heten til 4 avgjore om det skal framlegges en meklingslosning.

4 Bakgrunnen var at skonomiske vanskelige tider gjorde at enkelte bransjer onsket en null-lesning, noe
de ogsi ville markere gjennom 4 stemme nei.

5> Forligsmandsloven §§ 10 flg.
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Avtaleperioder

Avtaleperiodene ligger ikke like fast som i Norge, men varierer mellom to- og trearige
avtaler. Det gjennomfores ikke lonnsforhandlinger pa forbundsniva (sentralt niva) i av-
taleperioden. Mellomoppgjor som i Norge forekommer med andre ord ikke i Danmark.
Lonnssatsene oppjusteres nar ny avtale inngas, og man avtaler en oppjustering for hvert
ar som avtalen gjelder. Lokale lonnsforhandlinger kan imidlertid finne sted én gang per
ar. Avtalene 1 privat og offentlig sektor fornyes ikke nodvendigvis samme ar.

Lennsdannelse og lgnnssystem

Til tross for at lonnsdannelsen har blitt mer desentralisert fra 1990-tallet, og lonn ogsa
forhandles pa den enkelte virksomhet, styres mye likevel fra sentralt hold. For det forste
justeres satsene i overenskomstene som folge av de sentrale forhandlingene. Regule-
ringene skjer ved at satsene okes med et kronebelop, og det samme kronebelopet fast-
settes 1 alle overenskomstene. Ved overenskomstforhandlingene 1 2014 innebar dette en
regulering av lonnssatsene pa minstelonnsomradet med kr 1,50, og pa normallonnsom-
radet med kr 2,10. Partene inngikk en trearing avtale, og regulering av lonnssatsene ble 1
2014 ogsa fastsatt for 2015 og 2016. Pa normallonnsomradet gis tillegget som en juste-
ring av satsene, og utgjor samlet det en i norsk sammenheng ville kalt generelt tillegg
inkludert lavlennstillegg. De faktiske lonnsreguleringer pa minstelonnsomradene for-
handles lokalt under fredsplikt og pavirkes blant annet av konjunktur- og konkurransesi-
tuasjonen og mulighetene for 4 tiltrekke seg og beholde kvalifisert arbeidskraft.

Hva den arlige lonnsstigningen blir, vet en ikke for resultatene av de lokale lonnsfor-
handlingene pa virksomhetene foreligger. I likhet med i Norge, er en sentral forutset-
ning for at den danske frontfagsmodellen skal fungere, at ikke de lokale forhandlingene
resulterer i lonnstillegg som sprenger rammen. Organisasjonene sentralt ma derfor pro-
ve 4 styre nivaet pa lonnsekningene lokalt. I praksis finner det ikke sted noen formell
styring, men gjennom justeringen av minstelonnssatsene sentralt sendes det et signal fra
sentralt hold pa hvor nivaet for lokale tillegg bor ligge. Dette er altsa ikke bindende for
partene lokalt. Hvis det for eksempel viser seg at okonomien skyter fart, kan en ende
opp med at virksomhetene lokalt gir storre tillegg (Andersen 2012:7).

I takt med at lonnsdannelsen har blitt mer desentralisert, har ogsa andelen arbeidsta-
kere pa avtaler uten lonnssatser okt. I 2014 var rundt 81 prosent av de sysselsatte (funk-
sjonzrer og arbeidere) innenfor DA/LO-omradet omfattet av minstelonnsavtaler eller
avtaler uten (sentrale) lonnssatser (se tabell 2.1).

Tabell 2.1 DAs overenskomster, prosent av de sysselsatte. 1989, 1997 og 2014.

1989 1997 2014
Normallgnn 34 16 19
Minimallgnn/minstebetaling 62 67 60
Uten lgnnssats 4 17 21

Kilde: Ibsen et al. 2015 basert p& DA Arbejdmarkedsrapport 2004, 2011, 2014.
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Statistikkutvalg
Statistikkutvalget spiller en sentral rolle 1 koordineringen av den danske lonnsdannelsen-
Utvalget arbeider etter et mandat som ble fastsatt i 1999 (da utvalget ble gjenoppnevnt):

«l forlengelse af trepartsdroftelserne mellem regeringen og arbejdsmarkedets parter
d. 31. august 1998 er det besluttet at igangsxtte et udvalgsarbejde (jf. i ovrigt Statsmi-
nisteriets papir om organisering af trepartsarbejdet, der blev fremlagt og godkendt pa
modet) med det formal at kortlegge og analysere den stedfundne udvikling i arbejds-
kraftomkostninger i Danmark og i udlandet. Udvalget skal herunder se pa lonudvik-
lingen men ogsa pa ovrige faktorer af betydning for udviklingen i konkurrenceevnen.
Som udgangspunkt skal udvalget fortsette det tidligere Statistikudvalgs arbejde med
fremleggelse af analyserne i den form, der er opbygget her.» (Statistikudvalget 2014)

Oppgavene er ogsa videre konkretisert til 4 omfatte analyse og vurdering av utviklingen i
direkte og indirekte arbeidskraftkostnader i Danmark og utlandet, samt a folge prisutvik-
lingen og reallonnsutviklingen. Siden 2001 har utvalget bestatt av representanter fra Ii-
nansministeriet, Beskaftigelsesministeriet, DA og LO, mens Nationalbanken har veart
observator siden 2011 (Statistikudvalget 2014:3). Utvalget utarbeider en arlig rapport
som normalt foreligger i tredje kvartal, og dermed 1 god tid for det etterfolgende opp-
gjoret starter.

Den danske krone er koblet opp mot euroen med fast kurs, og handelspartnernes
kostnadsutvikling er derfor avgjorende for niviet pa de danske lonnsekningene. Avvik
fra utviklingen hos de sentrale handelspartnerne ma som en folge av dette kunne be-
grunnes 1 produktivitetsforbedringer eller relativ prisutvikling. Statistikkutvalget bereg-
ner arbeidskraftkostnadene, hvor bade pavirkningene fra roduktivitet og vekselskurs
kommer inn (Enegren 2014:8; Statistikudvalget 2014).

Til tross for enigheten om 4 se hen til kostnadsekningene i utlandet, har man heller
ikke i Danmark helt klart 4 holde igjen lennsveksten. Siden 1997 har arbeidskraftkostna-
dene i Danmark okt mer enn i utlandet. Siden artusenskiftet har reallonnen i snitt steget
med 1,4 prosent i Danmark, mot 1 prosent i utlandet. Etter at den okonomiske krisen
slo inn 1 2008, har imidlertid forhandlingsresultatene gitt svart moderate lonnsekninger,
og lavere enn i utlandet, slikt at konkurranseevnen malt ved lonnskostnader har forbed-
ret seg (Statistikudvalget 2014).

Forligsinstitutionens koordinerende funksjon

Forligsinstitutionen ble etablert i 1910, og har den samme hovedfunksjonen som den
norske Riksmekleren:¢ Den skal bista ved interessekonflikter i arbeidslivet. Institusjonen
har imidlertid en langt sterkere koordinerende funksjon enn det som er tilfellet i Norge.
Bade oppgaver og avstemningsregler er lovregulert.”

¢ Se Bekendtgorelse af lov om maegling i arbejdsstridigheder.

7 http:/ /www.fotligsinstitutionen.dk/fotligsmandsloven.aspx#beskrivelse af forligsmandens fremgangs-
made i forbindelse med magling m.v.
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Forligsmanden kan framsette meklingsforslag nar han anser det formalstjenlig, og nar
han tror at dette vil bli vedtatt av partene. Mekleren har ogsa en rekke andre verktoy
som kan brukes til 4 begrense risikoen for konflikt. I praksis har disse verktoyene en
sterkt koordinerende funksjon.

Nir en sak kommer inn til forligsinstitutionen, nedlegges det et forbud mot konflikt i
14 dager. Dette forbudet kan forlenges med ytterligere 14 dager dersom konflikten vil
ha samfunnsmessig betydning, eller betydning for konfliktrisikoen pa andre overens-
komstomrader. I praksis brukes ofte begge disse periodene (Due & Madsen 2010b: 1).

I motsetning til i Norge kan forligsmanden ogsa bestemme at et meklingsforslag skal
sendes ut pa avstemning. I tillegg kan forligsmanden bestemme at avstemningene pa
flere overenskomstomrader skal kobles (sammenkading). Koblingsreglene er sentrale i
det danske systemet og sikrer at alle omrader som forhandler i samme periode, kan un-
derlegges felles meklingsforslag og dermed felles avstemning. Rent formelt omfatter
koblingsretten alle meklingsforslag som forligsmanden har foreslitt i pagaende mekling-
er, og er ikke begrenset til overenskomster som herer inn under samme hovedorganisa-
sjoner. Alle overenskomster som forhandles i samme periode kan dras inn i felles mek-
ling, med unntak for overenskomster for arbeidsledere. Et stort antall overenskomster
utloper 1. mars, og kan dermed kobles sammen. Mindre omrader far dermed liten inn-
virkning pa avstemningsresultatet. Konsekvensen av dette er at mindre tariffomrader
ikke kan streike seg til et bedre resultat.

Ogsa forbund utenfor LO kan altsa inkluderes i sammenkoblingene. Journalistene
klaget dette inn for ILO i 1994, og Danmark fikk kritikk for at ssmmenkoblingen skjed-
de uten at det hadde vart fort reelle forhandlinger. Siden den gang har forligsmanden
sorget for at forhandlingslopet er uttomt for omradene kobles sammen i avstemning
(Due & Madsen 2007:1).

Det er altsa opp til forligsmanden 4 avgjore om det skal settes fram et meklingsfor-
slag og om omrader skal kobles sammen. I praksis vil det sjelden bli framsatt et forslag
dersom ikke forligsmanden tror at det kan bli vedtatt. Reglene om avstemning og sam-
menkobling innebzrer imidlertid at forslag kan bli vedtatt selv om en av organisasjonene
ikke anbefaler forslaget. Det er forhandlingene og meklingene mellom LO-forbundene
og DAs foreninger som er forende i privat sektor, og mindre omrader vil kobles sam-
men med disse. Denne koblingen skjer etter samtaler med hovedorganisasjonene, og
disse vil dermed kunne avvise forslag som ikke er i trad med det som gjelder for konkur-
ranseutsatt industri. Det er likevel ikke de samfunnsekonomiske hensynene som skal std
i forgrunnen nar det blir framsatt et meklingsforslag. Meklingsforslaget skal «afspejle
styrkeforholdet mellem partene» & (Ibsen 2010). Mens DA er opptatt av at ikke normen
brytes oppover, passer LO pa at den ikke brytes nedover. P4 denne maten har hovedor-
ganisasjonene fremdeles en sterk koordinerende rolle i forhandlingslopet (Ibsen 2013;
Due & Madsen 2012; Andersen et al. 2015).

Pa LO/DA-omradet omtales Forligsinstitutionen som «selve omdrejningspunktet for
overenskomstfornyelse» (Due & Madsen 2010b:2). Bakgrunnen for dette er at hele
koordineringen av de forbundsvise eller kartellvise forhandlingene skjer via Forligsinsti-

8 Slik det ble uttrykt av tidligere forligsmand Mette Koefoed Bjornesen (Ibsen 2010).
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tutionen med forligsmanden og LO og DA. Meklingsforslaget kan omfatte bade omra-
der der L.Os forbund og DAs foreninger har blitt enige gjennom en avtale, og omrader
der det ikke er enighet. Dermed sikrer man at det retningsgivende resultatet/forliket
innenfor industrien blir overfort til de ovrige omradene (og at alle overenskomster pa
LO/DA-omradet kommer i havn). For omrider utenfor LO/DA sikrer en at ingen
streiker seg til et bedre resultat enn det som industrien har avtalt. Meklingsforslaget fra
2014 omfattet i trad med dette alle overenskomster mellom DA og LLO, overenskomster
mellom LO og en rekke arbeidsgiverforeninger utenfor DA og enkeltvirksomheter, samt
overenskomster mellom DA og en rekke forbund utenfor LO. Alle overenskomstene
hadde utlop 1. mars 2014 og fikk som folge av dette meklingsforslaget ny utlopstid 1.
mars 2017.

I offentlig sektor er det ikke vanlig med en koordinering via forligsmanden. Her star
partene selv for koordineringen gjennom forhandlingsfellesskap som gar pa tvers av
hovedorganisasjonene (se nedenfor).

Reguleringsordningen - offentlig sektor

Den okonomiske tenkningen rundt industriens konkurransekraft har fatt konsekvenser
for lennsforhandlingene i offentlig sektor. Dette ledet ut over 1970-tallet til en enighet
om at de offentlige matte skjele hen til lonnsutviklingen 1 privat sektor. I starten var det
forhandlingene mellom DA og LO som pa denne maten la normen for hva en kunne
avtale 1 offentlig sektor. Her ble temaer, lonnsstigningstakt og lennsprofiler fastlagt (Jor-
gensen 2010:28). De statlige arbeidsgiverne var mer lydhere for denne argumentasjonen
enn de kommunale arbeidsgiverne, som hadde behov for a utvide arbeidsstyrken i amts-
og primarkommunene og var avhengige av 4 kunne konkurrere om arbeidskraft. Staten
som arbeidsgiver kom imidlertid til 4 bli forende i offentlig sektor, og koblingen mellom
privat og offentlig sektor ble siledes liggende fast. I Falleserkleringen av 1987 ble den
fastslatt pa nytt (Jorgensen 2010).

Formalet med reguleringsordningen er 4 sikre at det offentlige omradet ikke blir
lonnsferende, samtidig som en vil forhindre at det offentlige ikke blir hengende for
langt etter i lonnsutviklingen. Dette ble gjort gjennom a etablere en formell binding (au-
tomatikk) mellom lennsdannelsen 1 privat og offentlig sektor. Selve innholdet av regule-
ringsordningen har endret seg gjennom drenes lop, men det sentrale elementet er en
prosentvis regulering av de offentlige lonningene sammenlignet med de private. Da
ordningen ble avtalefestet i tariffoppgjoret i 1987, ble prosentsatsen satt til 80 prosent
(Jorgensen 2010:31). Det innebar at eventuelle forskjeller ble forhoyet eller redusert med
80 prosent av forskjellen pafolgende ar. De siste arene har det i hovedsak vart en utvik-
ling hvor offentlig ansattes lonnsekninger har vart hoyere, og dermed fort til redusert
lonnsutvikling det pafolgende ar. Et eksempel pa det er finanskrisen i 2008 som forte til
at lonnsveksten i privat sektor stoppet opp. Da avtalene i offentlig sektor skulle fornyes
1 2010, var situasjonen dermed at offentlig sektor var «skyldig lenn» etter denne ord-
ningen (Pedersen & Andersen 2014). Dette kan fa betydning for effektuering av allerede
avtalte tillegg for drene framover, eller for resultatet nar overenskomstene fornyes. Fra
2016 ble det gjort en endring i reguleringsordningen. I de tilfeller der den offentlige
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lonnsveksten overstiger lonnsveksten i privat sektor, skal den offentlige lonnsveksten na
justeres med 100 prosent av forskjellen neste ar (Ibsen et al. 2015).

Koordinering i offentlig sektor

Koordineringen i offentlig sektor foregar i forhandlingssammenslutningene — Forhand-
lingsfallesskapet pa det kommunale og regionale niviet, og CFU pa det statlige omradet.
Disse gar pa tvers av hovedorganisasjonene. Forligsinstitutionen har dermed kun hatt
som rolle a samle opp enkeltorganisasjoner som ikke vil slutte seg til de brede avtalene
(Due & Madsen 2010b:2). Dette kan enten gjelde forbund som gar ut av forhandlings-
sammenslutningens avtale underveis, eller andre forhandlingssammenslutninger. Det er
ogsa 1 offentlig sektor hovedorganisasjonene som har den overordnede myndighet. Pa
det statlige omradet er dette regulert gjennom tjenestemandslovens bestemmelser om
forhandlingsrett og felles hovedavtale. Hver av hovedorganisasjonene har vetorett, slik
at godkjenning forutsetter et flertall for forliket i alle organisasjonene. Hvis en av orga-
nisasjonene sier nei, faller hele avtalen bort. Siden 1970-tallet har det alltid lyktes 4
komme til enighet pa det statlige omradet.

Pa det kommunale omradet er det en tilsvarende vetorett pa hovedorganisasjonsniva,
men de enkelte forbundene er imidlertid ikke bundet av en avtale. Forbundene har ikke
én felles avtale, og det kan fores forbundsvise tilpasningsforhandlinger i fortsettelsen av
enighet sentralt. De enkelte forbundene kan bryte forhandlingene underveis, eller stem-
me ned en avtale etter at forhandlingssammenslutningen har oppnadd en enighet. Deres
overenskomstforhold vil da bli behandlet i Forligsinstitutionen, og finner en ikke en
losning der, kan de ga i streik (Due et al. 2011:1). Ender derimot hele forhandlingsfelles-
skapet i Forligsinstitutionen, er situasjonen en annen. I oppgjoret i 2002 stemte for ek-
sempel 90 prosent av medlemmene i Danmarks Laegeforening nei til meklingsforslaget,
men matte godta et ja-flertall innenfor hele omradet (Due & Madsen 2010c:4).

Statlig innblanding

Det har utviklet seg en praksis siden mellomkrigstiden der regjeringen og Folketinget
har grepet inn i konflikter dersom de har hatt betydelige konsekvenser for samfunnet,
og det ikke har veart utsikt til at partene vil finne en lesning. Den statlige inngripen in-
nebzrer ogsa at politikerne bestemmer resultatet (Faos 2012). Tradisjonelt har politiker-
ne da lagt seg pa det avviste meklingsforslaget. I enkelte tilteller har imidlertid politiker-
ne gatt lenger i pa egen hand 4 fastsette innholdet i avtalene. Senest skjedde dette i 2013,
da lzererne var i streik. I praksis kan dette innebzre avgjorelser som gar langt utover det
som er Rikslonnsnemndas praksis i Norge.
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2.4 Utfordringer og spenninger

Malsettingen med 4 opprettholde en samlet lonnsvekst som understotter konkurranseut-
satt industri, har 1 hovedsak blitt oppfylt i de danske lennsoppgjerene, men som beskre-
vet ovenfor, har en ikke helt klart 4 holde igjen: arbeidskraftkostnadene har okt mer enn
i utlandet. Det har vart fa problemer knyttet til at normen som industrien setter har blitt
fraveket i de etterfolgende oppgjorene (Enegren 2014:7). Dette har nok sammenheng
bade med den sterke koordineringen, sztlig gjennom DI og forligsmanden, og med at
mye av lonnsdannelsen skjer lokalt. Det har imidlertid vart diskusjoner knyttet til at den
danske lonnsveksten i perioden har oversteget lonnsveksten hos de viktigste handels-
partnerne, og da med den tyske utviklingen som det viktigste sammenligningsgrunnlaget
(Andersen et al. 2015). Danmark har ogsa den storste lonnsspredningen blant de nor-
diske landene (Enegren 2014:8).

Misngye med frontfaget?

Det er noe frustrasjon blant ovrige fagforbund og arbeidsgiverorganisasjoner over at «de
taktiske forhold 1 industrien» skal sette grenser for lonnsutviklingen. Dette har bidratt til
at medlemmene i Specialarbeiderforbundet (SiD)?, senere 3F (da det ble dannet blant
annet av SiD 1.1 2005), har hatt tradisjon for 4 stemme ned resultatene som er forhand-
let fram. P4 grunn av koblingen i Forligsinstitutionen har medlemmene kunnet gjore
dette risikofritt, i og med at det likevel har vart nok ja-stemmer i andre forbund til at
avtalen har blitt godtatt. Inntil den tidligere gruppelederen for SiD/3F industri («fab-
riksgruppen»), Willy Strube, gikk av, var det ogsa lite koordinering mellom gruppene
innad i SiD/3F. CO-industti har uansett kjort sin linje, og relasjonene og koordine-
ringen mellom CO-industri og 3F har i ettertid blitt forbedret. Tradisjonen for a stemme
ned resultatene i 3F har likevel blitt forsterket, noe som har gjort at legitimiteten og tro-
verdigheten til forhandlingslesningene har blitt svekket. (Due & Madsen 2010:10 flg.).

Reguleringsordningen

Kritikere mener at reguleringsordningen for offentlig sektor ikke reflekterer utviklingen
for sammenlignbare grupper, men den gjennomsnittlige lonnsutviklingen i arbeidsmar-
kedet. Ordningen medvirker derfor ikke til 4 skape en markedsbasert lonnsbalanse for
de enkelte stillingskategorier. Jorgensen (2010) peker pa enkelte elementer som kan vare
utfordrende med dagens ordning, og sxrlig for grupper som er opptatt av likelonn, slik
som forbundene i Sundhedskartellet (hvor sykepleierne er dominerende):

e Den beregnede lonnsveksten uttrykkes som prosentvise stigninger, og understotter
dermed de forskjellene som allerede er der.

9 SiD samlet ulike grupper spesialarbeidere/ufaglarte i industri, bygg, transport og landbruk.
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e Dersom en yrkesgruppe har fitt et hoyt lonnstillegg, og dette bidrar til at gjennom-
snittet for hele sektoren blir for hoyt sammenlignet med lennsutviklingen 1 privat
sektor, far alle yrkeskategorier reduserte lonnstillegg 1 neste omgang.

e Den sentrale reguleringen kan pavirke den lokale lonnsdannelsen. I de nye lonnssys-
temene er det opp til de lokale partene a avtale hvor mye som skal tas ut lokalt. Hvis
noen fa virksomheter tar ut mye, men flertallet lite, vil de som allerede har tatt ut
mye, fa en ekstraregning dersom reguleringsordningen forer til at de ma justere opp
lonnsveksten.

e Regionene og kommunene har en felles reguleringsordning, hvor kommunene veier
tungt (460 000 mot 120 000 ansatte), noe som kan fore til uforutsette konsekvenser
for regionene

Arbeidsgiverne i statlig sektor, Finansministeriet, har ogsa tatt til orde for a fjerne regu-
leringsordningen. Problemet bestar ifolge departementet av at lonnen i offentlig sektor
styres av utviklingen i privat sektor, og henger dermed ikke sammen med produktivitets-
forbedringer i offentlig sektor (Madsen et al. 2013). En beslektet begrunnelse kan vare
at ordningene gir for hoye tillegg 1 darlige okonomiske tider. Dette kan vare bakgrunnen
for at justeringssatsen har blitt okt i tilfeller der det er offentlig sektor som er lonnsle-
dende (hele det overskytende blir inndratt fra og med 2016).

Synkende organisasjonsgrad og potensiell nedgang

i overenskomstdekningen

Danmark har opplevd en synkende organisasjonsgrad de senere drene. LO-
organisasjonene har blitt utfordret av kristelige fagforeninger og andre fagforbund som
har som forretningsidé 4 tilby en «billign a-kasse kombinert med individuelle medlems-
goder (f.eks. hvis medlemmet fir problemer med arbeidsgiver/behov for juridisk assis-
tanse). Disse fagforeningene har ikke som mail 4 innga overenskomster, og de har fa
tillitsvalgte pa virksomhetene. Foreningene kan sies 4 veere mer orientert mot individuel-
le enn kollektive rettigheter. Nedgangen i organisasjonsgrad har sa langt ikke fort til en
tilsvarende generell nedgang i1 avtaledekningen, men pa sikt kan dette bli en utfordring
for den danske arbeidslivsmodellen. Dette gjelder serlig i privat tjenesteytende sektor,
hvor dekningsgraden i likhet med i Norge er lav. Arbeidsinnvandringen har medfert at
det er utfordrende 4 opprettholde organisasjonsgraden i bransjer der fagforeningene i
utgangspunktet star svakt, og hvor det er fa arbeidstakere pa hvert arbeidssted. Her er
det en tendens til at arbeidsgiverne soker a vinne i konkurransen ved 4 manovrere seg
utenfor tariffavtalesystemet. I bransjer der fagforeningene har stitt og fremdeles star
sterkt, slik som slakteriene, ser en ikke den samme utviklingen. I disse bransjene har
imidlertid virksomhetene mulighet til 4 sette ut arbeidet til andre land, og dermed redu-
sere kostnadene. Dette reduserer antall arbeidsplasser, og kan derigjennom redusere
fagforeningenes makt (Refslund 2016).
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Lav deltakelse i uravstemninger?

Andelen medlemmer som deltar i avstemningene er lav i Danmark. Mens deltakelsen
var 37,1 prosent i 2007, har den i de senere drene falt ytterligere. I 2010 deltok 33,9 pro-
sent i avstemningene, mens det i 2012 kun var 29,3 prosent som deltok (Due & Madsen
2010:15; Andersen 2012:5). Avstemningsreglene fungerer slik at hvis stemmeprosenten
er lav, under 40, sa ma et nei-flertall utgjore minst 25 prosent av de stemmeberettigede
for 4 avvise et forslag. Deltar minst 40 prosent, er det nok med kvalifisert flertall blant
de som deltar i avstemningen. Det innebzrer at det ved en stemmedeltakelse pa 35 pro-
sent vil vere nodvendig med en nei-andel pa over 71 prosent av stemmene. En sa stor
nei-andel kan vere vanskelig 4 oppnd, noe som vil kunne bidra til at flere ser det nytte-
lost 4 delta. Ifolge Due & Madsen (2010:15) vil imidlertid stemmeandelen ga opp der-
som medlemmene er misforneyde, slik at man i slike tilfeller vil na opp 1 over 40 prosent
deltakelse.
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3 Sverige

3.1 Innledning

Den svenske modellen var i mange ar selve bildet pa den sentraliserte nordiske forhand-
lingsmodellen med sterke hovedorganisasjoner pa begge sider. I dag foregar forhand-
lingene pa bransjeniva med betydelig innslag av lokal lennsdannelse, men som i Dan-
mark finnes sterke koordinerende elementer.

I Sverige finnes tre hovedorganisasjoner pa arbeidstakersiden, LLandsorganisationen i
Sverige (LO), Tjansteminnens Centralorganisation (TCO) og Sveriges akademikers cen-
tralorganisation (Saco). Disse tre har delt arbeidsmarkedet mellom seg, og det finnes
knapt frittstiende arbeidstakerorganisasjoner. Pa arbeidsgiversiden dominerer hovedor-
ganisasjonen Svenskt Niringsliv, som samler det meste av privat sektor. Store medlems-
foreninger er Teknikforetagen (tidligere Verkstadsféreningen), Almega (servicesektoren,
inndelt i sju forbund), Svensk Handel og Sveriges Byggindustrier.

Organisasjonsgraden er hoy bade pa arbeidstaker- og arbeidsgiversiden. Om lag 70
prosent av svenske arbeidstakere er medlem av en fagforening, mens droye 80 prosent
av arbeidsgiverne 1 privat sektor, malt ved sysselsetting, er organisert. Tariffavtaledek-
ningen er anslatt til droye 90 prosent for arbeidsmarkedet samlet, og 85 prosent 1 privat
sektor (Kjellberg 2016). Sverige har dermed de sterkeste kollektive partsforholdene —
malt ved organisering og tariffavtaledekning — av de tre nordiske landene vi ser pa her.

3.2 Historisk bakgrunn

Det forste samordnede lonnsoppgjoret mellom LO 1 Sverige og SAF kom i 1952, etter
at den svenske regjeringen ba partene bidra til 4 dempe inflasjonen som var skapt av
Koreakrigen. Omtrent samtidig kom diskusjonen om den solidariske lonnspolitikken,
blant annet basert pa en utredning av LO-okonomene Rehn og Meidner, som ble et
sentralt tema pa LO-kongressen 1 1951. Malet med Rehn-Meidner-modellen — som ofte
betegnes som et utgangpunkt for «den nordiske modellen» — var hoy sysselsetting, lav
inflasjon, skonomisk vekst og lave inntektsforskjeller. Dette innebar at virksomheter og
bransjer som ikke kunne bzre det lonnsnivaet som ble framforhandlet gjennom en soli-
darisk lennspolitikk, ville forsvinne, og at ressursene ble overflyttet til mer produktive
bedrifter og naringer. Viktige elementer i den opprinnelige modellen var opplaering og
en aktiv statlig arbeidsmarkedspolitikk, som skulle bidra til 4 sikre arbeidstakere nye job-
ber. Samordnede lonnsoppgjor ble et viktig redskap i den solidariske lennspolitikken.
Samordningen gjorde det ogsa mulig 4 oppna felles losninger pa tvers av bransjer i tema
som ikke dreiet seg om lonn, for eksempel sosiale sporsmal (Elvander 1988:34). Syste-
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met med samordnede oppgjor mellom LO og SAF alene besto fram til 1970, mens for-
handlingssammenslutninger pa funksjonzrsiden kom med i forhandlingene pa 1970-
tallet.

Arbeidstakersidens organisering

LO i Sverige er den storste hovedorganisasjonen, men har som i Norge og Danmark
tapt andeler til ovrige hovedorganisasjoner i kjolvannet av endringer i arbeidstakernes
utdanningsniva og stillingstyper. Svenske funksjonarer var tidlig organisert, og organise-
ringen av funksjonzrer (tjenestemenn) og akademikere fikk i etterkrigstiden stor betyd-
ning i Sverige. Organisasjonsgraden blant TCOs funksjonargrupper (lavere/midlere
funksjonzrer) steg fra rundt 25 prosent tidlig pa 1940-tallet til om lag 85 prosent mot
slutten av 1980-tallet. Sacos medlemstall okte i samme tidsrom fra 15 000 til 225 000
(Elvander 1988:37). I dag har TCO rundt 1,2 millioner medlemmer og Saco har 650 000
medlemmer, sammenlignet med L.Os rundt 1,5 millioner. Denne utviklingen har gitt
Sverige verdens best organiserte funksjonargrupper.

Skillet mellom arbeidere og funksjonzrer star sterkere i svensk kollektivt arbeidsliv
enn i Norge. Dette klare skillet, sammen med hoy organisasjonsgrad blant funksjonarer
1 privat sektor, fikk betydning for forhandlingssystemet og utviklingen av lennsdannel-
sen.

Forhandlingssystem under press: 1970 til 1997

Mot slutten av 1960-tallet begynte samordningen, som var basert pa at LO sluttet arbei-
deravtalene for de andre organisasjonene forhandlet ferdig, a sla sprekker. Funksjonare-
ne forsokte 4 innga avtaler for LO-forbundene, og 4 unndra seg samordningen gjennom
a innga langvarige tariffavtaler (opptil fem ar). Gjennom en kartelldannelse (Pri-
vattjanstemannakartellen, PTK, 1973) klarte TCO og Saco a danne et samarbeid for
funksjonaerene 1 privat sektor. For disse gruppene var det viktig 4 sikre medlemmene
kompensasjon for lennsglidningen som forekom innenfor LO/SAF-omrédet.

Partsforholdene endret seg ogsa. Perioden fra 1970 til 1997 har vert beskrevet som
et «kkonfrontasjonsregime» i svensk arbeidsmarkedspolitikk (Elvander 2003:16). Den ble
innledet med sosialdemokratenes lovgivningspolitikk og en radikalisering av fagbevegel-
sen, og da arbeidsgiverne lanserte en ideologisk motoffensiv, hjulpet fram av 1980-
tallets internasjonale hoyrebolge, gikk det sentraliserte forhandlingssystemet i opplos-
ning.

I 1980 opplevde Sverige en av de storste arbeidskonfliktene 1 moderne tid, da SAF
meldte lockout for 750 000 arbeidstakere som svar pa opptrapping av en pagiende
streik. Regjeringen intervenerte indirekte gjennom 4 la offentlig sektor slutte en avtale
tfor industrien, og henstilte til SAF om 4 godta et meklingsforslag som 14 litt under hva
offentlig sektor hadde fitt (Elvander 1988:52). SAF avblaste konflikten, og konkluderte
med at samordningen svekket arbeidsgiverne. De siste samordnede forhandlingene ble
giennomfort i 1981/82. Aret etter brot LO-forbundet Metall og arbeidsgiverne i Verk-
stadsforeningen (VF) ut og inngikk en avtale pa bransjeniva (1983). Dermed var sam-
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ordningen som hadde foregatt sentralt, brutt. Verkstedindustrien nektet 4 la SAF overta
forhandlingsansvaret igjen. I 1990 la SAF ned alle forhandlinger med LLO om lenns- og
arbeidsvilkdr, og trakk seg i 1991 fra en rekke statlige rid og utvalg. Oberg (2011) be-
skriver utviklingen pa 1980-tallet som folger:

«Bfter 1983 ars branschuppgorelse mellan Verkstadsforeningen och Metall skedde
ingen omedelbar Gvergang till branschvisa forhandlingar 6ver hela linjen. Avtalsfor-
handlingarna béljade fram och dter under 1980- talet mellan SAF-LO-samordning
och branschvisa 6verliggningar. Forst 1990 med beslutet att upphéra med férhand-
lingsverksamheten visavi LO och LO:s forbund tas det definitiva steget — det som le-
gat i korten allt sedan andra hilften av 1970-talet» (Oberg 2011:44)

1980-arene var preget av lonns- og prisspiraler som ble hjulpet fram av et stramt ar-
beidsmarked. Under den okonomiske krisen i 1990 oppnevnte regjeringen en forhand-
lingskommisjon, Rehnbergkommisjonen, med oppdrag 4 fa partene pa arbeidsmarkedet
med pé en avtale som kunne bryte lonns- og prisspiralen. Avtalen man fikk i stand i for-
kant av lennsoppgjoret i 1991, ble kalt en stabiliseringsavtale. Den gjorde slutt pa alle for-
mer for lonns- og prisgarantier (som hadde bidratt til lonns- og prisspiraler), og tillot
ikke reforhandlingsklausuler. Denne oppryddingen fikk betydning ogsa for framtidige
avtaler (Oberg & Oberg 2015:59). Retningslinjene fra Rehnbergkommisjonen ble vide-
refort av meklerne i det pafelgende lonnsoppgjoret (1993). Meklerne hentet inn en oko-
nomisk analyse fra en frittstiende okonom, og denne ble lagt til grunn for den nye avta-
len innen handelsbransjen og pafelgende oppgjor. I praksis var dette en videreforing av
stabiliseringsavtalen fra 1990.

Rehnbergkommisjonens arbeid innebar en sterk sentral koordinering av lennsdannel-
sen i hele arbeidsmarkedet, med stotte fra myndighetene. Maten Rehnbergkommisjo-
nens gjennomforte sitt arbeid pa, kom ogsa til 4 pavirke den nye meklingsinstitusjonen i
Sverige. For kommisjonen innledet forhandlingene med organisasjonene, gjennomforte
den en inngiende samfunnsekonomisk analyse som skulle danne grunnlag for forhand-
lingene. Forhandlingene om nye lonninger ble ikke startet opp for alle parter var enige
om virkelighetsbeskrivelsen av den okonomiske situasjonen. Dette ble i ettertid en prak-
sis som meklingsinstitusjonen tok opp (Oberg & Oberg 2015:63).

Stabiliseringsavtalen som Rehnbergkommisjonen hadde fatt partene til 4 innga, la
ingen bindinger for framtidige forhandlinger. Tanken var at partene pa forbundsniva
skulle treffe avtaler ut fra bransjens egne forutsetninger, men det var likevel en underlig-
gende forutsetning at verkstedindustrien skulle forhandle forst, og at andre bransjer ikke
skulle ga over det nivaet denne avtalen satte.

Det viste seg imidlertid 4 vare vanskelig 4 koordinere de forbundsvise forhandlinge-
ne i Sverige. Fra 1995 og framover okte igjen lonningene. I 1997 inngikk partene i indu-
strien derfor en rammeavtale som skulle sikre en koordinert lonnsdannelse, der konkur-
ranseutsatt sektor legger rammen for lonnsveksten ogsa i andre sektorer. Foringene fra
denne rammeavtalen har preget svensk lonnsdannelse 1 tidrene etter.
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3.3 Hovedelementene i forhandlingsmodellen

Et nytt koordineringsregime

Avtalen som partene 1 industrien inngikk i 1997, var en samarbeidsavtale om industriell
utvikling og lennsdannelse som omfattet sju forbund fra alle hovedorganisasjonene pa
arbeidstakersiden og tolv arbeidsgiverforeninger. Mélet med avtalen, som ble kalt Indu-
striavtalet, var 4 sikre industriens konkurransekraft samtidig som partene skulle fa mulig-
het til 4 gjennomfore «konstruktiva avtalsférhandlingar med balanserade resultaty, som
det het 1 avtalen (Elvander 2003:18). Avtalen ble fornyet 1 2011, med et noe revidert
innhold. Initiativet kom fra arbeidstakersiden i industrien, og arbeidsgiversiden respon-
derte positivt. Industriavtalet sprang dermed ut fra et topartssamarbeid, og har fortsatt
som et topartssamarbeid uten statlig inngripen eller -bidrag,.

Samtidig med etableringen av Industriavtalet, som slo fast at konkurranseutsatt sek-
tor (tariffavtalene som la inn under de bransjene som dekkes av Industriavtalet) skulle
vaere normgivende for lennsutviklingen i hele arbeidsmarkedet, ble den relativt svake
svenske meklingsordningen (forlikningsmannaexpeditionen) fornyet og forsterket. Det
nye Medlingsinstitutet fikk i oppgave 4 bidra til at normen fra industrien, «mirket», ble
overholdt (se nedenfor). Disse to elementene medforte at lonnsfastsettelseen i Sverige
gikk fra a vare relativt ukontrollert pa 1970- og 80-tallet, med sterk rivalisering mellom
de ulike sektorene, til 1 hoy grad a bli samordnet.

Normeringen omfattet ogsa statlig og kommunal sektor. De forste arene ble det lagt
mindre vekt pa at enkelte tariffavtaler hadde avvik fra normen. Sykepleiere og lerere
fikk 1 2000 en bedre lonnsutvikling enn industrien, og i 2001 inngikk LO-forbundet
Svenska Kommunalarbetareférbundet (Kommunal) en flerarig avtale som ga vesentlig
bedre lonnsutvikling enn industrien (Elvander 2003:23). Medlingsinstitutet svarte med 4
stramme inn. Fra 2002 ville meklerne ikke bidra til lonnsoppgjor som 1a heyere enn
normen fra industriavtalen (Oberg & Oberg 2015:80).

Industriavtalet

Samarbetsavtal om industriel] utveckling och lonebildning, eller Industriavtalet, ble framforhand-
let i en periode da forhandlingssystemet og modellen for kollektiv lonnsdannelse var
under press. Partene i industrien fant sammen pa tvers av organisasjonsgrensene og
inngikk en avtale som ble retningsgivende for svenske lonnsforhandlinger i tidrene som
fulgte. Avtalen dekker store deler av konkurranseutsatt industri (tabell 3.1), og omfatter
samarbeid om sa vel lonnsdannelse som industripolitikk.

Tabell 3.1 Parter i Industriavtalet 2011. Kilde: Medlingsinstitutet 2015a:162.

Arbeidsgiverorganisasjoner Arbeidstakerorganisasjoner
Byggnadsamnesforbundet, Gruvornas Arbetsgivarefor- Sveriges Ingenjorer (Saco), Unionen (TCO), Industrifacket
bund, Grafiska Féretagens Forbund, IKEM, Livsmedelsfo- Metall (LO), Livsmedelsarbetareférbundet (LO), GS —
retagen, Skogs- och Lantarbetsgivareférbundet, Skogs- Facket for skogs-, tra- och grafisk bransch (LO)

industrierna, Stal och Metall Arbetsgivareférbundet,
SVEMEK, Teknikféretagen, TEKO Sveriges Textil och
Modeféretag, Tra- och Mobelféretagen
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Industriavtalet legger for det forste grunnlaget for prinsippene for svensk lennsdan-
nelse. Den regulerer i tillegg selve forhandlingsprosessen innen den delen av industrien
som dekkes av avtalen (frister, mekling osv.), og etablerer dessuten et bredt samarbeid
om utviklingen innen svensk industri. Som del av avtalen er det etablert et Industrirad,
bestiende av sentrale personer fra organisasjonene som har undertegnet avtalen. Det
finnes i tillegg flere ulike partssammensatte arbeidsgrupper og uavhengige utvalg. «Indu-
strins ekonomiska rad» er en radgivende gruppe bestdende av fire uavhengige okono-
mer. Dette radet utarbeider blant annet rapporter om den okonomiske situasjonen i
forkant av lennsoppgjerene. Samarbeidet innen Industriavtalet omfatter med andre ord
tema som i Norge reguleres av hovedavtaler, lovgivning og trepartsutvalg, som TBU og
Holden-utvalgene.

Avtalen fastslar prinsippene for lonnsdannelsen:

«LLonebildningen ar parternas ansvar. Industrins parter samarbetar for att sikerstilla
en stabil I6nebildning i Sverige och beaktar dirvid l6nebildningens konsekvenser pa
inflation, sysselsittning och konkurrenskraft. Industrins utsatthet f6r internationell
konkurrens innebar att arbetskraftskostnadsokningar langsiktigt maste sta i 6verens-
stimmelse med den internationella utvecklingen, frimst i véara viktigaste konkurrent-
linder, for att inte underminera tillvixt och sysselsittning. En sund och birkraftig lone-
bildning forutsatter att forbundsavtalen inom industrin, som dr kdarnan i den internationellt
konkurrensutsatta sektorn, utgor kostnadsnorm och vagledning for arbetskraftskostnader pa svensk
arbetsmarknad. En vil fungerande 16nebildning ar forutsittningen for att en stirkt
konkurrenskraft kan kombineras med god léneutveckling och goda villkor i Gvrigt
tor de anstillda» (Industriavtalet, side 8, var utheving)

En sentral del av avtalen er «Industrins férhandlingsavtaly. Forhandlingsavtalen introdu-
serer blant annet en privat meklingsordning med upartisk ledelse (opartisk ordforande)
(Elvander 2003:19). Som opartisk ordférande (OpO) velges stort sett personer som tid-
ligere har hatt verv eller lederstillinger hos partene i arbeidslivet. Meklerne har mulighet
til 4 framsette egne losningsforslag, og de kan utsette varslede «stridsatgiarder», for ek-
sempel streik eller overtidsblokade. Denne typen reguleringer er fulgt opp 1 tilsvarende
forhandlingsavtaler for andre deler av arbeidslivet, og avtalebaserte meklingsordninger
(som er et alternativ til den statlige ordningen) dekker viktige deler av svensk arbeidsliv.

Meklingsinstitusjonen

Det opprinnelige svenske meklingsinstituttet (Forlikningsmannaexpeditionen) ble etab-
lert i 1906, og var fram til ar 2000 en relativt svak ordning, sammenlignet med meklings-
instituttene i Norge og Danmark. Dette avspeilet ogsa den svenske tradisjonen, hvor
statlig inngripen i lonnsdannelsen ble ansett som illegitimt. Stokke (1998:473—474) viser
til at den sdkalte Saltsjobadsavtalen mellom LO 1 Sverige og SAF 1 1937 bidro til at en
sterkere statlig inngripen i lonnsdannelsen ble uaktuell fordi partene selv patok seg et
okt ansvar, blant annet gjennom 4 regulere samfunnsskadelige konflikter gjennom bin-
dende nemndsbehandling. Men statlig inngripen ble ogsa politisk uaktuelt fordi Salt-
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sjbobadsavtalen ble symbolet pa arbeidsmarkedets og partenes frihet. En ny og forster-
ket meklingsordning ble likevel utredet og vedtatt pa slutten av 1990-tallet, og hosten
2000 startet det nye Medlingsinstitutet sin virksomhet.

Meklingsinstitusjonen har fatt i oppdrag a virke for en normering av lennsdannelsen
med utgangspunkt i resultatet fra Industriavtalets avtaleomrade. I regjeringens in-
struksjon star det at Medlingsinstitutet skal «tillvarata och uppritthalla den samsyn som
finns pa arbetsmarknaden om den konkurrensutsatta sektorns l6nenormerande roll»
(SEFS 2007:912). Instituttet har ansvar for a utpeke forhandlingsledere som kan bista
partene i avtaleforhandlinger, og kan utpeke meklere 1 arbeidstvister. Medlingsinstitutet
har imidlertid ikke rett til 4 gripe inn mot partenes vilje der det er inngatt avtaler om
egen meklingsordning (Avtal om férhandlingsordning) (SOU 2006:32:52). Dermed har
partene i Industriavtalet og pa andre omrader med egne meklingsordninger fatt beholde
en stor grad av autonomi overfor det statlige meklingsinstituttet. Over tid har denne
typen ordninger fatt mindre betydning, og per 2015 dekker slike ordninger om lag 30
prosent av lonnstakerne, mot om lag halvparten 1 2000.

Det svenske meklingsinstituttet har i tillegg ansvar for den offentlige lonnsstatistik-
ken, inkludert statistikk som viser utviklingen i kvinners og menns lonn. Instituttet pro-
duserer ogsa ulike typer rapporter, inkludert en drsrapport som diskuterer ulike sider ved
forhandlingssystemet og lennsdannelsen.

Koordinerte forhandlinger

En utfordring 1 svensk lonnsdannelse pa 1970-tallet og framover var manglende hori-
sontal koordinering. Selv om industrien i hovedsak forhandlet forst, kunne pafelgende
avtaleomrader sprenge den okonomiske rammen gjennom ulike forhandlingsstrategier.

I dag omfatter Industriavtalet 57 tariffavtaler innen flere bransjer, og dekker om lag
500 000 lennstakere (15 prosent av svensk arbeidsmarked og 23 prosent av privat sek-
tor).19 I hovedsak forhandles disse avtalene samordnet, med kartellet Facken inom indu-
strin'! som part pa arbeidstakersiden. Disse partene har et institusjonalisert samarbeid.
Facken inom industrin omfatter blant annet IF Metall, som er LLOs storste forbund i
privat sektor, og Unionen i TCO som har mer enn 620 000 medlemmer blant funksjo-
nerer 1 privat sektor.!2

Resultatene fra disse forhandlingene omtales ofte som om det er én avtale, selv om
man vil kunne ha noe ulik profil pa lennstilleggene og andre forhold, blant annet av-
hengig av type lonnsdannelse i de dreye 50 avtalene. Malet er 4 komme fram til en en-
hetlig okonomisk ramme. Men samarbeidet innen kartellet kan ogsd mislykkes. Ett ek-
sempel er 2010, da funksjonarforbundene tegnet avtale (for 18 maneder) for LO-
forbundene. LLO-avtalene fikk en varighet pa 22 maneder etter en krevende forhand-

10 Medlingsinstitutets arsrapport 2015 (Medlingsinstitutet 2016).

1 http:/ /www.fackeninomindustrin.se

12 Unionen ble opprettet i 2008 gjennom en sammenslding av to TCO-forbund, Tjinstemannaférbundet
HTF (funksjonarer i handel) og Sif (funksjonarer i industrien). Unionen har vokst kraftig siden oppret-
telsen, og har okt medlemstallet fra om lag 360 000 til mer enn 620 000 per 2016.

24


http://www.fackeninomindustrin.se/

lingsrunde. En konsekvens var at den storste arbeidsgiverorganisasjon (Teknikféreta-
gen) sa opp Industriavtalet. Partene kom imidlertid fram til en ny og i noen grad forster-
ket avtale 1 2011, med Teknikféretaken som en av partene. Den nye avtalen forutsetter
at partene fortsatt treffer avtale om lenns- og arbeidsvilkar pa forbundsniva.

I Sverige har ikke hovedorganisasjonene noen formell rolle i lonnsforhandlingene i
form av partsforhold i avtaler eller forhandlinger. Normeringen i lonnsoppgjerene i Sve-
rige har vaert mulig gjennom en utstrakt koordinering av de bransjevise forhandlingene.
Dette har fort til at lonnsdannelsen etter 2000 har blitt mer sentralisert enn den var pa
1970- og 80-tallet, selv om den er mindre sentralisert enn den var pa 1950- og 60-tallet
(LO 20006:7). Samtidig har mye av detaljene i lonns- og avtaleforhandlingene blitt skjovet
ned pa virksomhetsniva. Rammene for lonnsdannelsen har dermed blitt styrt sentralt
gjennom koordinering, mens den endelige utformingen av lennsfordelingen i stor grad
har skjedd lokalt.

I motsetning til Norge og Danmark, benytter svenske arbeidstakerorganisasjoner i li-
ten grad uravstemning omkring forhandlingsresultater. Ordningen med uravstemning
forsvant i stor grad i perioden rundt annen verdenskrig, blant annet fordi Sverige i LO
anbefalte sine forbund a ga over til normalvedtekter der den endelige beslutningen 1
forhandlingsspersmal ligger hos et representativt organ (Stokke 2001:100).

Béde Svenskt Niringsliv og LO har bidratt til koordineringen pa sentralt niva. Koor-
dineringen innen LO (mellom de avtalene som omfattes av Industriavtalet og ovrige
bransjer) skjer gjennom vedtak i LOs beslutningsorganer. LO har ogsa forankret sam-
ordningen 1 sine vedtekter (LLO-kongressen i 2007). Arbeidsgiverforeningene som er
tilsluttet Svenskt Niringsliv har en vedtektsmessig plikt til 4 samarbeide om lennsopp-
gjorene (Medlingsinstitutet 20152a:163). I tillegg kommer at partene forpliktes gjennom
eventuelle avtaler om forhandlingsordning, som vil referere til «mirkets. Under forhand-
lingene spiller Beredningsutskottet, som bestar av direktorene i sentrale medlemsfore-
ninger fra ulike sektorer, en viktig rolle i koordineringen. Utvalget skal blant annet sikre
at ingen gar utover frontfagets ramme. Det finnes ogsa en sarskilt gruppe innen Svenskt
Niringslivs arbeidsutvalg som har som oppgave a folge forhandlingene. I en rapport fra
2006 peker LO pa at «Svenskt Niringsliv genom sina beredande och beslutsfattande
organ har en betydande samordning» i systemet med forbundsvise forhandlinger (LO
2006:7). For LO har koordineringen ogsa kunnet bidra til utjevning gjennom at avtale-
omrader med kvinnedominerte lavlennsfag har kunnet ta ut storre prosentvis lennsok-
ning enn andre avtaleomrader (Medlingsinstitutet 2008:19). Dette skjer blant annet
gjennom kronetillegg. En slik utjevning har trolig vert noedvendig for a sikre enighet
internt i LO. Mulighetene for 4 oppna lokale lonnstillegg og lonnsglidning er normalt
langt mindre for arbeidstakerne tilsluttet enkelte LO-forbund, som for eksempel Han-
dels og Transport, sammenlignet med forbund for arbeidstakerne i industrien. Dette er
en kilde til konflikt over frontfagsmodellen internt i LO (Kjellberg 2015:16:18).

Normen fra industrifagene skal ogsa gjelde offentlig sektor. Her hviler mye av ansva-
ret for 4 folge opp normen pa arbeidsgiverparten, SKL. (kommunal sektor) og Arbetsgi-
varverket. SKIL har avtaler om forhandlingsordning med OFR (Offentliganstilldas
Forhandlingsrad, en samarbeidsorganisasjon for fjorten fagforbund fra TCO og Saco
bortsett fra Sveriges likarférbund) og Akademikeralliansen om 4 folge normen. Svenska
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Kommunalarbetareférbundet, Sveriges likarforbund og Seko — Service- och kommuni-
kationsfacket, har ikke tegnet en avtale om forhandlingsordning som binder dem til
normen. Det er dermed opp til partene selv a pase at normen opprettholdes ogséa for
disse gruppene (Medlingsinstitutet 2016:163).

Lonnsoppgjoret i 2016, som omfattet store deler av det svenske arbeidslivet, var kre-
vende, men koordineringen fungerte bedre i praksis enn fryktet pa forhind. Hesten
2015 sprakk den LO-interne koordineringen, da ikke alle forbundene onsket a forplikte
seg til en samordnet lonnsdannelse gjennom vedtak 1 LOs representantskap. LOs ledelse
gikk under oppgjoret ut sammen med arbeidsgiversiden og ga klart uttrykk for at nor-
men fra industrien matte folges. I tillegg var forhandlingene krevende pa andre omrader
enn lonn. Sporsmalet om sakalt «flexpension» (deltidspensjon) truet med 4 fore til streik
i deler av servicesektoren da Almea (Svenskt Niringslivs store medlemsforbund innen
servicesektoren) nektet a imotekomme krav fra Unionen og Sveriges Ingenjorer om 4
innfore samme type pensjonsordning som industrien hadde fatt. Partene kom imidlertid
fram til nye tariffavtaler ogsa pa Almega-omradene.

Avtalenes varighet

I Sverige er avtalenes varighet et forhandlingstema. Historisk har avtalenes varighet va-
riert fra ett til fem ar. I noen tilfeller tas det inn bestemmelser om at avtalen kan sies opp
tidligere, for eksempel at en trearig avtale kan sies opp etter to dr, eller at en avtale kan
forlenges med ett ar. Det er heller ikke noen automatikk i at avtalenes varighet er den
samme i ulike overenskomstomrader, og ulik varighet og utlopsdato var tidligere en ma-
te partene kunne unndra seg samordningen pa. Man har heller ikke mellomoppgjor som
1 Norge, men det avtales sentrale lonnstillegg (eventuelt garantier) for hvert ar som avta-
len gjelder, pa samme miéte som i Danmark.

Samordningen innenfor Industriavtalet og i andre forhandlingsavtaler, samt Med-
lingsintitutets rolle, innebaerer at mulighetene for 4 unndra seg samordning i dag er langt
mindre enn tidligere. Fra 1997 og framover har avtaleperioden oftest vart pa tre ar, og
store deler av arbeidsmarkedet har noenlunde felles utlopstid. I 2007 fikk de fleste avta-
lene en varighet pd tre 4r, i 2010 22 maneder/18 maneder (utlopene ble samordnet i
ettertid), 1 2012 var igjen avtaleperioden pa tre ar. I 2016 fikk tariffavtalene i industrien
12 maneders varighet. En forklaring kan vare at lonnsoppgjoret fant sted i en heykon-
junkturperiode, der avtalene i kommunal sektor (Kommunalarbetarforbundet) fikk en
varighet pa tre ar, men der lonnsveksten for 2017 og 2018 avgjores av de sentrale parte-
ne arlig 1 mellomarene, med utgangspunkt i resultatet fra industrien.

Vanligvis vil partene i industrien forhandle forst. Men organisasjoner med avtaler
uten sentrale potter eller garantier kan avslutte forhandlingene for dette, det vil si for
avtalen loper ut. Dette skjedde for eksempel med avtalene for lerere og sykepleiere i
2015/2016. Avtalene hadde utlop varen 2016, men partene ble enige hosten 2015. Siden
disse avtalene er sakalt sifferlose (ikke lonnssatser pa sentralt niva), fikk ikke dette noen
praktisk betydning for lennsoppgjeret 2016.
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Lennsdannelsen

Medlingsinstitutet 1 Sverige har inndelt de svenske tariffavtalene i1 sju ulike avtalekon-
struksjoner. Et hovedskille gar mellom de tariffavtalene som ikke har noen sentral fast-
settelse av den okonomiske rammen (eventuelt bare minstegarantier), og de tariffavtale-
ne der tilleggene, eller en okonomisk ramme, fastsettes sentralt. Samlet sett har 39
prosent av arbeidstakerne kun lokal lonnsdannelse (inkludert avtaler med minstegaranti
ved lokal uenighet), mens 61 prosent av arbeidstakerne har en lennsdannelse med et
vesentlig sentralt innslag, for eksempel at potten fastsettes sentralt. Funksjonarer har
gjennomgaende en mer desentralisert lonnsdannelse sammenlignet med arbeidere. Dette
gjelder bade i privat og offentlig sektor.

Avtaletypene som har lokal lonnsdannelse kan i en del tilfeller vere helt uten noen
form for lennsgarantier, men har vanligvis en eller flere typer minstelonnsgaranti (indi-
viduell eller pott). Denne typen minstelonnsgarantier er ofte utformet som en «stups-
tokky», det vil si at garantien slar inn dersom partene lokalt ikke kommer til enighet. Litt
over 20 prosent av arbeidstakerne er dekket av tariffavtaler som gir sentrale lonnstillegg
(Medlingsinstitutet 2016:69). Ytterligere 39 prosent har en avtale med garantiordninger
(individ eller pott) fastsatt pa sentralt niva, mens 12 prosent har en ordning med «stup-
stock» hvis man ikke blir enige lokalt.

Saco-forbund bade i stat og kommune har inngatt sakalt sifferlose avtaler der hele
lonnsdannelsen foregar pa lokalt niva. I kommunal sektor finner man avtaler uten noen
form for individuell eller gruppevis garanti. Larere og sykepleiere er blant dem som i
dag kun har lokal lonnsdannelse og heller ikke har noen garanti om minste pott. Det
samme gjelder akademikergrupper i stat og kommune. Det er imidlertid ikke slik at
funksjonzrer generelt har sifferlose avtaler. Unions avtaler i privat sektor, inkludert avta-
lene innen Industriavtalet, har stort sett en form for sentral garanti. Det samme gjelder
LO-forbundet Kommunal sine avtaler pa kommunal sektor.

Det fores ingen apen statistikk over lonnsutviklingen de enkelte forbundene oppnar
innenfor de sifferlose avtalene, og kritikerne har ment at inngéelse av slike avtaler har
blitt en mate en del forbund og arbeidsgivere unndrar seg den strenge normeringen som
Industriavtalet er ment 4 legge pa lonnsutviklingen 1 samfunn. I en rapport fra Medlings-
institutet refereres synspunktene i debatten som folger:

« debatten forekom tva huvudinriktningar. Foéresprakare for ’sifferlosa avtal” anser
att det dr enda vigen att forindra det relativa 16neliget — framférallt f6r kvinnodo-
minerade yrkesgrupper. Kritiker ansag att sifferl6sa avtal kunde vara ett sitt att an-
vinda industrinormen som trampolin for att na hogre l6nenivder pa bekostnad av
andra. Till de senare hor parter i den konkurrensutsatta sektorn som har gett uttryck
for att de inte har nagon anledning att vara fOrst ut 1 avtalsrorelsen om deras 6ver-
enskommelser blir golv for andra. » (Medlingsinstitutet 2015b:61)

En rapport fra Saco (Granqvist & Regnér 2016) sammenligner lonnsutviklingen fra
2013 til 2014 blant medlemmer i fire av de storste forbundene etter type lonnsdannelse
(tre ulike avtalekonstruksjoner). Undersokelsen viser at avtalekonstruksjon har liten be-
tydning for lennsutvikling blant Sacos medlemsgrupper.
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Tabell 3.1 Avtaletyper, tariffomrader og dekningsgrad. Kilde: Medlingsinstitutet 2016.

Dekker andel
Type tariffavtale Starste avtaler arbeidstakere

Lokal lgnnsdannelse

SKL (Leerere, sykepleiere, Akademi-
keralliansen)
1 Lokal lennsdannelse uten sentralt fastsatt pott RALS (SACO-S) 23 %
Allman kommunal verksamhet, SKL
(Vision m.fl.)

RALS (OFR)

Teknikavtal for tjansteman (Sveri-
ges Ingenjorer)

Lokal lgnnsdannelse med en minstegaranti (stup- IT-bransjen (Unionen + diverse
stock) for pott ved uenighet lokalt forbund i SACO)
Tjanstemannaavtal, Innovations-
och Kemiarbetsgivarna (Sveriges
Ingenjoérer, Naturvetarna)

12 %

Bank

Kjemisk industri og Livsmedelsfore-
tagen (Unionen) 4 %
Kjemisk industri (IF Metall)
Spartrafik (Seko)

Lokal lgnnsdannelse med en minstegaranti (stup-
stock) for pott og individ ved uenighet lokalt

SUM 39 %

Sentral lgnnsdannelse

Huvuddverenskommelse SKL, Per-
sonlige assistenter, Eldreomsorg
(alle med Kommunal)

Stal og metallindustri (IF Metall),

4 Lokal lannsdannelse med sentralt fastsatt pott 26 %

Teknikavtal (IF Metall)
Teknikavtal (Unionen)
Livsmedelsavtal (arbeideravtale)
Tjansteman handeln (Unionen)
Installationsavtalet (IF Metall og
Unionen)

Lokal lennsdannelse med sentralt fastsatt pott og
5 individgaranti eller minstegaranti (stupstock) for
individ

13 %

Detaljhandel, Engroshandel, Hotell-
6 Sentrale tillegg og lokal pott og restaurant, Treindustri, Papirin- 14 %
dustri (avtaler for LO-forbund)

Bygg, bygginstallasjon, transport,
7 Sentrale tillegg (tariffer og akkorder) vektere, malere (avtaler for LO- 8 %
forbund)

SUM 61 %

Avtaletypene 1-3, det vil si kun lokal lennsdannelse, dekker grovt regnet 600 000 ar-
beidstakere i privat sektor, 500 000 arbeidstakere ansatt i kommuner og landsting, og
200 000 arbeidstakere i staten. En del av disse avtalene har likevel minstegarantier som
slar inn ved lokal uenighet (stupstock). Avtaletypene 4—6, det vil si avtaler med sentral
lonnsdannelse, dekker 1,6 millioner arbeidstakere 1 privat sektor og 500 000 arbeidstake-
re i kommuner og landsting, eller 61 prosent av de tariffdekkede.

Offentlig sektor

Organisasjonene i offentlig sektor fikk forhandlingsrett i 1965. Det ble da opprettet en
statlig arbeidsgivermyndighet som 1 1969 fikk navnet Statens arbetsgivarverk, na Arbets-
givarverket. Arbetsgivarverket slutter kollektivavtaler pa vegne av staten og samordner
den statlige arbeidsgiverpolitikken. Fra 2007 har Arbetsgivarverket blitt organisert som
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en medlemsorganisasjon for statlige arbeidsgivere (SES 2007:829), og representerer 1 dag
rundt 250 myndigheter og virksomheter med tilknytning til det offentlige.

Statlig sektor har 1 dag 250 000 arbeidstakere. Disse er samlet i tre hovedsammen-
slutninger, som hver inngir en rammeavtale (RALS) med Arbetsgivarverket. Dette er
LO-forbundet Seko, akademikerforbundene i Saco-S og OFR (Offentliganstilldas
Forhandlingsrad), som er en samarbeidsorganisasjon for fjorten fagforbund fra TCO og
SACO. De tre avtalene har i dag ulik form for lennsdannelse, jf. tabell 3.2.

I kommunal sektor forhandler Sveriges Kommuner och Landsting, SKL, med om lag
30 forbund. Disse er delt inn i ulike forhandlingskarteller: OFR (som er inndelt i ulike
sektorer), Akademikeralliansen, Lidrarnas Samverkansrad som bestar av laererorganisa-
sjoner i TCO og SACO, og LO-forbundet Kommunal. Avtalene (som benevnes HOK)
inngas med hvert enkelt forbund, jf. samme praksis som i Norge. Unntaket er Akademi-
keralliansen, som har én avtale. Arbeidsgiverorganisasjonen PACTA, som 1 hovedsak
organiserer kommunale foretak, folger disse avtalene.

I motsetning til 1 Norge er avtalene innen staten og innen kommunene forskjellige 1
innhold og innretning avhengig av hvem som er part pa arbeidstakersiden. Mange av
funksjonzrforbundene 1 stat og kommune har som nevnt sakalte sifferlose avtaler, det
vil si ingen sentrale bestemmelser om lonn eller lonnsnivd, mens LO-forbundene i stat
(SEKO) og kommune (Kommunal) har lennsgarantier 1 sine avtaler.

En god del av forbundene i offentlig sektor har tegnet avtaler om forhandlingsord-
ning, og i disse forpliktet seg til 4 folge rammen fra industrien. Andre forbund er ikke
part 1 slike avtaler. Ett eksempel er LO-forbundet Kommunal, som mente det var et
problem «att férhandlingsordningsavtalet knot an till det privata I6neomradet och att
tolkningen av det blev sa strikt att vi helt kom att folja deras niva» (T6rn 2015), og forlot
forhandlingsavtalen. Heller ikke i statlig sektor har det relevante LO-forbundet (SEKO)
tegnet noen forhandlingsavtale. I 2016 krevde Kommunal et ekstra lonnsloft for un-
derskoterskor, og fikk delvis gjennomslag for dette.

Lonnsstatistikk og skonomisk situasjon
Det finnes ikke et eget teknisk beregningsutvalg i Sverige, slik som i Norge, eller et sta-
tistikkutvalg som i Danmark. I Sverige er det Medlingsinstitutet som er ansvarlig for
lonnsstatistikken, og ogsa for a beskrive den okonomiske situasjonen som ligger til
grunn for lennsoppgjoret. I instruksjonene for instituttet star det at Medlingsinstitutet
skal ha som en av sine oppgaver a «inhamta, sammanstilla och tolka statistik som ar av
betydelse f6r 16nebildningen» (SFS 2007:912). Meklingsinstitusjonen skal ikke bare bista
partene i 2 komme til enighet, men har ogsa til oppgave 4 fremme en lonnsutvikling som
er i trad med den samfunnsekonomiske situasjonen. Dette innebarer ikke minst 4 pase
at lonnsnormen folges 1 de pafolgende oppgjorene, men ogsa at partene tar samfunns-
okonomiske hensyn (SOU 20006:32:51). Statistikk som beskriver den skonomiske utvik-
lingen gir et grunnlag for dette sammen med lonnsstatistikken.

En annen kilde er Konjunkturinstitutets rapporter, og da szrlig «l6nebildningsrap-
portene» som legges fram i forkant av lennsoppgjerene. Partene selv vil ogsa komme
med utredninger om den okonomiske situasjonen. Innenfor Industriavtalets omrade
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legger de uavhengige ekspertene for eksempel fram en skonomisk rapport i forkant av
lonnsoppgjorene. Her vurderes den generelle okonomiske situasjonen, de internasjonale
konjunkturene, industriens konkurransesituasjon, situasjonen pa arbeidsmarkedet med
videre. Utvalget gir ingen konkrete anbefalinger for lennsforhandlingene (niva pa lenns-
vekst), men drofter hvilke implikasjoner deres analyser har for lennsveksten.

I Sverige bygger partene i lonnsoppgjorene pa to typer lennsstatistikk: &onjunktur-
lonnsstatistikk, som baserer seg pa skattestatistikk, og lonnsstrukturstatistikk, som baserer
seg pa innsamlet statistikk fra et utvalg arbeidsgivere (50 prosent av det totale antallet
ansatte 1 privat sektor og hele offentlig sektor). Lonnsstrukturstatistikken samles inn av
arbeidsgiverorganisasjonene og stilles til radighet for Medlingsinstitutet mot vederlag.
Den brukes av partene i arbeidslivet, og en betydelig andel av arbeidstakerorganisasjo-
nene har inngatt avtale med arbeidsgiverorganisasjonene om 4 fa ta del i den statistiske
informasjonen, sakalte statistikkavtaler (Medlingsinstitutet 2016:81 f).

Basert pa lonnsstrukturstatistikken har Medlingsinstitutet malt lennsutviklingen 1 pri-
vat sektor innenfor de sju ulike tariffavtaletypene og for ulike yrker innenfor hver tariff-
avtaletype. Malingen viser at det er noe forskjellig lonnsutvikling over en firearsperiode
for de ulike avtaletypene. Den gjennomsnittlige lonnsutviklingen fra 2009 til 2013 fram-
gar av den forste kolonnen i tabell 3.3.

Tabell 3.3 Prosentvis gkning av grunnlgnn for identiske individer 2009-2013, fordelt pa tariffavtaletype.
Privat sektor. Kilde: Medlingsinstitutet 2016:112, tabell 7.1.

Giennomsnittli Lennsutvikling for Lennsutvikling for
Tariffavtaletype (se tabell 2) ) nittilg yrket med minste yrket med storste
lgnnsutvikling . .
endring endring

Lokal Type 1 — Lokal lennsdannelse 15.0 10,4 236
lgnns- :
dannelse | 1YP€ 209 3 - Lokal med mins- 14,4 10,3 25,7

tegaranti

Type 4 — Lokal med sentralt

fastsatt pott 13.7 8,5 19.2
Sentral Type 5 og 6 — Lokal med lokal
lgnns- pott og garanti eller sentralt 12,9 4,3 30,4
dannelse tillegg

Type 7 — Sentralt fastsatt 141 6,7 528

Det framgiar av tabell 3.3 at grupper som utelukkende har hatt lokal lennsdannelse (sif-
ferlose avtaler), ikke har hatt betydelig storre lonnsutvikling enn andre grupper. Lonns-
statistikken er analysert i mer detalj i rapportene om lonnsfastsettelse og likelonn (Med-
lingsinstitutet 2015b).

I arsrapportene fra Medlingsinstitutet brytes tallene ytterligere ned. Variasjonen mel-
lom de ulike avtaletypene 1 privat sektor varierer mellom 12,9 og 15 prosent lonnsvekst
over en firedrsperiode. Ser vi pa de ulike yrkene innenfor hver avtaletype, viser det seg at
variasjonen er langt storre. Lonnsutviklingen for det yrket som har den laveste lonnsut-
viklingen i perioden, er langt lavere enn for det yrket som har den storste lonnsutvik-
lingen innenfor tariffavtaletypen. Medlingsinstitutet viser til at dette betyr at det er rom

for at lonnsrelasjoner kan endres innenfor de rammer normen fra Industriavtalet setter
(Medlingsinstitutet 2016:112).
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Forsiktig statlig innblanding

Den svenske arbeidslivsmodellen bygger pa at staten ikke skal gripe inn i lennsdannel-
sen. Tradisjonen har lange historiske rotter, men partenes ansvar og arbeidsmarkedspar-
tenes frihet (fra statlige inngrep) ble forsterket gjennom Saltsjobadsavtalen mellom LO
og SAF 1 1937. Dette legger et stort ansvar pa arbeidstaker- og arbeidsgiversiden. Histo-
rien viser likevel at staten kan og vil gripe inn hvis det anses nedvendig. I 1971 grep re-
gjeringen inn med et lovvedtak og stoppet akademikernes streik i offentlig sektor. Ogsa
oppgjoret etter lockouten 1 1980 ble utsatt til etter at myndighetene hadde manevrert
fram en losning, ved 4 la offentlig sektor forhandle forst. Et annet eksempel pa at myn-
dighetene har grepet inn, er etableringen av Rehnbergkommisjonen under den ekono-
miske krisen pa tidlig 1990-tall. Kommisjonens arbeid innebar en de facto koordinering
av lonnsdannelsen og en reorientering av maten meklingen i arbeidsmarkedet foregikk
pa. Kommisjonen forhandlet med 110 organisasjoner, ti ganger flere enn i tidligere sam-
ordnede oppgjor. Da enkelte av forbundene i PKT (Privattjinstemannakartellen) ikke
ville skrive under avtalen, presset den sosialdemokratiske regjeringen i samarbeid med
Centerpartiet pa, og satte til slutt indirekte fram trusler 1 Riksdagen for 4 tvinge organi-
sasjonene til 4 akseptere tilsvarende avtalevilkir (Oberg & Oberg 2015:61). 1 tillegg
kommer opprettelsen av Medlingsinstitutet, som innebar en forsterket rolle for den of-
fentlige meklingsinstitusjonen, og det statlige Konjunkturinstitutet, som har analyseopp-
gaver i tilknytning til lennsdannelsen.

3.4 Utfordringer og spenninger

Spenningene mellom den konkurranseutsatte industrien og mer skjermede sektorer har
vert utfordrende bade pa arbeidsgiversiden og for arbeidstakersiden. I 2010 sa arbeids-
giverorganisasjonen Teknikforetagen opp Industriavtalet. Arbeidsgiverne mente den
interne samordningen pa arbeidstakersiden ikke tok nok hensyn til den konkurranseut-
satte industrien (Kjellberg 2015:17). I det pafolgende oppgjoret i 2011, etter at det nye
Industriavtalet var undertegnet, brot samordningen i LO sammen. LLOs industriforbund,
med unntak av det Svenska Pappersindustriarbetareférbundet, stilte seg utenfor sam-
ordningen innenfor LLO, fordi de ikke onsket a bidra til 4 skape en «jamstillhetspott»
som skulle komme avtaleomrader med lavlenn til gode. Dette fikk LO-forbundet
Kommunal til a stille sporsmdl ved frontfagsmodellen og normeringen
(Medlingsinstitutet 2015a:198 f).

Kritikk har ogsa blitt rettet mot Medlingsinstutet. Kommunal har ment at dagens
meklingspraksis har lagt for stor vekt pa at oppgjorene skulle folge normen fra indu-
strien, og at dette har sementert strukturelle lonnsforskjeller. Forbundet har foreslatt at
Medlingsinstitutet bor bidra til «att bryta den strukturella l6nediskrimineringen mot
kvinnodominerade yrken» (DN Debatt 5.11.2013). Aret etter uttalte Kommunal offent-
lig at legitimiteten til modellen for lonnsdannelse ville svekkes dersom industrien ikke
ville vaere med pa 4 lofte kvinneyrkene, og partene i industrien ville st i fare for a for-
handle «bort er sjidlva som normerande parter» (Medlingsinstitutet 2015a:199). Det har
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vert pekt pa at forbund som representerer kvinnedominerte grupper, har hatt vanskelig
for 4 fa til et samarbeid pa tvers. En forklaring pa dette kan veaere at de 1 stor grad er or-
ganisert innenfor kommunal sektor, hvor de konkurrerer om lonnsekninger innenfor de
samme budsjettene (Oberg & Oberg 2015:98).

Det har de siste 20 arene vaert en debatt om hvordan normen, eller «market», skal
forstas og etterleves. Ett av temaene har vert den store overgangen til lokal lennsdan-
nelse. Over tid har partene innenfor en rekke avtaleomrader valgt 4 la de lokale partene
avtale lonnsbetingelsene. Nar partene lokalt forhandler lonn etter at de sentrale avtalene
er sluttet, vil det ikke vere noen overordnet instans som ivaretar helheten i lonnsdannel-
sen. Pa arbeidsgiversiden vil hver enkelt arbeidsgiver matte veie lokale onsker og behov
mot den samfunnsmessige nytten av en normert lonnsdannelse. Arbeidsgivere kan ogsa
se sifferlose avtaler som en forutsetning for 4 kunne omfordele lonnsmasse fra ett om-
rade til et annet. Andre er mindre bekymret for at de sifferlose avtalene skal true front-
fagsrammen. I rapporten fra Industrins Ekonomiska Rad!? (2016), som analyserer situa-
sjonen for lonnsoppgjoret 1 2016, viser ekspertgruppen til at ogsa avtaler med sentrale
reguleringer apner opp for at virksomhetene kan betale hoyere lonninger hvis lokale
behov tilsier det. Rapporten argumenterer for at «De centrala avtalen kan ibland inne-
fatta ganska olika och diversifierade avtalskonstruktioner och tidsprofiler, men det visar
sig inda att den genomsnittliga 6kningstakten pa olika avtalsomraden respekterar indu-
strimarket ganska val» (side 62). Medlingsinstitutet (2015b) har sett pa sammenhengen
mellom avtaletype og lonnsutvikling for perioden 2009 til 2013. I hovedsak finner man
at forskjellene i lonnsvekst mellom de ulike avtaletypene i lonnsutvikling samlet sett er
sma (side 74-75).

Fra arbeidstakersiden har sifferlose avtaler apenbart vert inngatt i hap om at den lo-
kale lonnsdannelsen vil gi storre lonnsvekst enn normen fra industrifagene. Organisa-
sjoner der mange medlemmer er kvinner, som Vardférbundet (sykepleiere m.fl.), har
vist til ulikheter i lonn mellom kjonnene, og ment at sifferlose avtaler har vert nedven-
dige for 4 bryte ned kjonnsforskjellene. I 2014 publiserte Vardférbundet hvilken lonns-
okning deres medlemmer hadde fatt. Sykepleierne la da 1 prosent over normen fra indu-
stien (Oberg & Oberg 2015:146). Nir enkelte avtaleomrider har gatt over
lonnsnormen fra industrien, har dette ofte vert «betal» med konsesjoner, for eksempel i
arbeidstid eller andre ytelser som motsvarer overskridelsen eller dekker opp for den. I
2012 tikk de kommunalt ansatte lererne en lonnsekning pa 4,2 prosent, mens industrien
la pa 2,6. Lerernes avtale fikk imidlertid en lopetid pa fire ar. Avtalen var sifferlos, og
Medlingsinstitutet mente lonnsekningen kunne forsvares fordi arbeidstakerne ikke kun-
ne paregne lonnseokning de siste to arene av avtaletiden (Kjellberg 2015:17).

Spenningene som ligger i den svenske frontfagsmodellen gar i mange retninger. Pres-
set kommer bade fra lavlennsgrupper som ensker a styrke sin relative posisjon, og fra
grupper med lokal lonn og en sterk forhandlingsposisjon, det vil si bade fra grupper pa
bunnen og pa toppen av lonnsfordelingen. En sterk normering gjor det vanskelig 4 ut-
ligne forskjeller mellom ulike tariffomrader. En slik utjevning er ogsa vanskelig 4 forene

13 ldndustrins Ekonomiska Réd dr en rddgivande grupp bestiende av fyra ekonomer som inte ér anstillda
1 arbetstagar- eller arbetsgivarorganisation.»

32



med hovedprinsippet bak frontfagsmodellen, at lonnsutviklingen 1 hjemmemarkedsnz-
ringer ikke skal vare storre enn i konkurranseutsatt industri. Dette kan svekke lavlenns-
grupper, som ofte finnes i kvinnedominerte bransjer. LO-forbundene kan imidlertid
forfelge ambisjoner om utjevning gjennom profilen pa kravene, det vil si ved en intern
utjevning. Utfordringer knyttet til lavlonnsgrupper, og ambisjonene for 4 lofte disse rela-
tivt til gjennomsnittet, har bidratt til at samordningen innad i LO har vart krevende. I
forkant av lennsoppgjoret 1 2016 maktet ikke LO 4 fa oppslutning om en intern sam-
ordning i forkant av lennsoppgjoret. Dette fikk likevel ikke stor betydning for resultatet
av de avtalene som ble sluttet. I forkant av lennsoppgjoret 1 2017 har LO-forbundene
igjen samlet seg om felles krav.

Veksten blant funksjonzrgruppene har over tid svekket L.Os relative styrke. Unio-
nen, som organiserer funksjonarer i industrien, er i dag Sveriges storste fagforbund, og
forbundet er part i kollektive avtaler. Innen industrien samarbeider imidlertid forbund
pa tvers av hovedorganisasjonene i kartellet Facken inom Industrin, og TCO ved Unio-
nen har stottet opp om modellen for lennsdannelse. LO-forbundet IF Metal og Unio-
nen faller ogsa inn under samme avtalekonstruksjon (jf. tabell 3.2) overfor Teknikar-
betsgivarna.

Med en okende andel sifferlose avtaler blant akademikere og andre grupper, sarlig
innenfor offentlig sektor, kan man likevel sporre seg om frontfagsmodellen vil settes
under press. Tall fra LO viser at lonnsforskjellen mellom funksjonzrer og arbeidere har
okt (Oberg & Oberg 2015:150). Det har ogsi vert diskutert i hvor stor grad det lykkes
forbund a oppna sterre lonnsvekst gjennom 4 innga sifferlose tariffavtaler. Generell
lonnsstatistikk gir ikke et entydig svar (jf. tabell 3.3). Det er likevel grunn til a tro at stor
grad av desentralisert lonnsdannelse og liten grad av transparens og apenhet rundt
lonnsekningene 1 sifferlose avtaler er med og skaper mistro til at normen folges. Dette
kan svekke tilliten til den svenske modellen for lennsdannelse hos svenske aktorer
(Oberg & Oberg 2015:146).

Den svenske modellen utfordres ogsa fra arbeidsgiversiden. Svenske arbeidsgivere
har ved flere anledninger vist at de er skeptiske til en modell med sterk vekt pa kollektiv
lonnsdannelse, og at de er villige til 4 ta beslutninger som setter modellen for lonnsdan-
nelse i spill. Pa 1980-tallet var arbeidsgiverne i verkstedindustrien drivkraften bak sam-
menbruddet i de samordnede forhandlingene. Hovedorganisasjonen pa arbeidsgiversi-
den har i etterkant ikke hatt noen formell rolle i forhandlingene, men Svenskt Naringsliv
har likevel organer og rutiner som skal sikre samordning og arbeidsgiversidens felles
interesser.

Likeledes har man i perioden etter opprettelsen av Industriavtalet sett sviktende opp-
slutning om modellen pa arbeidsgiversiden. Dette har blant annet veart knyttet til mis-
noye med arbeidstakersidens villighet til a forholde seg til «mirket», jf. at enigheten i LO
har sprukket ved flere anledninger. LO-forbundene har ogsa krevd, og fatt gjennomslag
for, kronetillegg for lavlennsomradene, noe arbeidsgiversiden mener gir for hoy lonn i
disse bransjene. Teknikforetaken sa i 2010 opp Industriavtalet, men ble likevel part i den
nye avtalen fra 2011.

I 2016 avviste arbeidsgiverne i servicesektoren arbeidstakersidens krav om deltids-
pensjon — et krav som var imetekommet i industrien. Dette ble sett som en uvilje mot 4
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koordinere forhandlingene og folge normen fra industrien, og sporsmalene omkring
deltidspensjonen truet med a utlese en arbeidskonflikt. Partene kom likevel fram til en
avtale, men saken illustrerer at det vil vaere ulike vurderinger innad i en sa bred arbeids-
giverorganisasjon som Svenskt Niringsliv.
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4 Norge

4.1 Innledning

Lonnsdannelsen i Norge skiller seg fra Danmark og Sverige ved at hovedorganisasjone-
ne 1 privat sektor fortsatt er part i lonnsforhandlingene. Men ogsa her gjennomfores de
fleste hovedoppgjor 1 dag som forbundsvise forhandlinger, mens samordnede oppgjor
reserveres til lonnsoppgjor med viktige fellestema. I privat sektor er fortsatt LO og
NHO de sentrale aktorene. I tillegg kommer tre andre hovedorganisasjoner pa arbeids-
takersiden (YS, Unio og Akademikerne), arbeidsgiverorganisasjonene Virke, Spekter og
KS, samt Kommunal- og moderniseringsdepartementet som forhandler for ansatte 1
statlig sektor. Det er konkurranse om medlemmene bade pé arbeidstaker- og arbeidsgi-
versiden.

Organisasjonsgraden pa arbeidstakersiden er langt lavere enn i Danmark og Sverige,
og forskjellen er sxrlig markant i privat sektor. Droye 50 prosent av norske arbeidstake-
re er organisert: 38 prosent 1 privat sektor og om lag 80 prosent i offentlig sektor.

4.2 Historikk

Det norske forhandlingssystemet har sine rotter droye hundre ar tilbake 1 tid. LO og
N.A.F. sikret seg tidlig fullmakter som gjorde at hovedorganisasjonene fikk en rolle i
partsforholdene og lonnsdannelsen. Den forste landsdekkende tariffavtalen (verksted-
overenskomsten) ble inngatt mellom partene i jernindustrien i 1907, og ble raskt fulgt av
landsdekkende overenskomster i andre bransjer. Arbeidstvistloven etablerte fra 1916 et
meklingsinstitutt og en egen domstol for rettstvister (Arbeidsretten). Partsforholdene
ble etter hvert ogsd mindre konfliktfylte. Hovedavtalen i 1935 var et signal om at for-
holdet mellom partene gikk i retning av mer samarbeid. Dette ble forsterket av at parte-
ne hadde felles interesse av 4 fa norsk ekonomi pa beina igjen etter annen verdenskrig,
Pa 1950-tallet vokste det fram et formelt og uformelt samarbeid mellom LO, N.A.F. (nd
NHO) og staten, som skulle prege partsforholdene i tiarene framover. Her ble interes-
semotsetninger knyttet til lonn og sosiale rettigheter balansert med felles interesser i 4
legge til rette for skonomisk vekst og for utbygging av samfunnets fellesgoder. Partene i
arbeidslivet skulle gjennom forhandlinger pa sentralt niva serge for en lennsdannelse
innenfor ekonomisk forsvarlige rammer. Statsmakten kunne bidra gjennom ulike typer
inntektspolititikk (Stokke, Froland & Evju 2003).
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En saernorsk organisasjonsgrad og konkurranse pa arbeidstakersiden

I motsetning til de andre nordiske landene ble den norske arbeidsledighetstrygden stat-
lig, og norske fagforbund fikk dermed ikke drahjelp fra arbeidsledighetskassene i sitt
verve- og organisasjonsarbeid. Organisasjonsgraden pa arbeidstakersiden, og antall fag-
organiserte, ble dermed atskillig lavere enn i nabolandene, noe som szrlig gjelder for
privat sektor. I offentlig sektor er forskjellene 1 organisasjonsgrad mellom nordiske land
uten a-kasse (Norge) og nordiske land med a-kasse (Danmark, Finland og Sverige) sma.

Norge fikk heller ikke noen sterk funksjonarorganisering i privat sektor etter dansk
og svensk monster. Det finnes riktighok mange fagforbund som organiserer funksjonz-
rer i privat sektor, men disse har aldri klart, eller hatt som mal, 4 opptre koordinert.
Funksjonzrorganisasjonene kom dermed ikke i en posisjon til 4 utfordre de tradisjonelle
arbeiderforbundene i den kollektive lonnsdannelsen. Dette betyr imidlertid ikke at funk-
sjonzrenes lonnsvekst ikke pavirker forhandlingssystemet og modellen for lonnsdannel-
se.

Organisasjonskonkurransen er over tid blitt mer omfattende i Norge, og de ulike ho-
vedorganisasjonene pa arbeidstakersiden har aldri inngatt formelle eller uformelle gren-
seavtaler, som i Danmark og Sverige. I privat sektor har konkurransen pa arbeidstaker-
siden — og i forhandlingene — vart serlig markant mellom LO-forbund og frittstaende
forbund (etter hvert YS) i bransjer som transport og olje- og gassutvinning. I det store
bildet har dette likevel ikke utfordret LOs posisjon som den dominerende organisasjo-
nen pa arbeidstakersiden i privat sektor. Men det finnes parallelle tariffavtaler pa en rek-
ke omrader, noe som har potensial til 4 utfordre koordinering og konflikthandtering.

Overlappende organisasjonsomrader og konkurranse mellom forbund om de samme
medlemsgruppene preger ogsa offentlig sektor. Selv om profesjonsforbundene har en
dominerende rolle innen sine grupper, er det mange andre yrkesgrupper som er spredt
pa flere eller pa alle hovedsammenslutningene.

Arbeidsgiversiden - fra én stor og mange sma, til konsentrert konkurranse
Mens LO var den dominerende hovedorganisasjonen pa arbeidstakersiden, hadde
N.A.F. (Norsk Arbeidsgiverforening) den samme posisjonen pa arbeidsgiversiden. Opp-
rettelsen av NHO 1 1989 innebar heller ikke noen svekkelse av arbeidsgiversidens
sentralisering. Medlemsbedriftene er direktemedlemmer 1 NHO, samtidig som de er
tilknyttet en landsforening. Dette, sammen med vedtekter og praksis, innebarer at
NHO i prinsippet har omfattende fullmakter i tariffsporsmal. I motsetning til i Dan-
mark og Sverige, spiller ogsa NHO en direkte rolle — i1 betydningen at det er NHO som
forhandler — i lennsforhandlingene i forbindelse med mellomoppgjorene, og i tilfeller
der hovedoppgjorene gjennomfores samordnet. Samtidig har flere av NHOs landsfore-
ningene slatt seg sammen. Den storste, Norsk Industri, dekker blant annet verkstedin-
dustri, prosessindustri, tekoindustri og grafisk industri.

Utenfor NHO har Spekter og Virke gradvis vokst fram som arbeidsgiverorganisasjo-
ner som favner langt bredere enn tidligere. Dette innebzrer at man i norsk arbeidsliv har
flere konkurrerende arbeidsgiverorganisasjoner i privat sektor. Ingen av disse har si
langt utfordret frontfagsmodellen og frontfagets rolle 1 lonnsdannelsen.
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Norsk Industri er helt klart en maktfaktor i seg selv, med en fjerdedel av medlemme-
ne i NHO malt ved arsverk og tariffavtaler i ulike industribransjer. Konsentrasjonen er
storre i Danmark, der Dansk Industri har dreye 60 prosent av medlemmene i Dansk
Arbejdsgiverforening (malt ved lonnsmasse). I Sverige har Teknikforetagen 17—18 pro-
sent av medlemsmassen i Svenskt Naringsliv malt ved ansatte 1 medlemsbedriftene.

Samordnede forhandlinger, hovedkursteori og behov for konsolidering
Modellen med samordnede forhandlinger i privat sektor (LO — N.A.F.) slik vi kjenner
fenomenet i dag, vokste fram pa 1960-tallet. Dette innebzrer at avtalene forhandles av
LO og NHO (N.A.F) og at resultatet godtas eller forkastes gjennom felles uravstem-
ning. I praksis var imidlertid LO og N.A.F. involvert i lonnsdannelsen ogsa pa 1950-
tallet, ikke minst 1 de forste etterkrigsarene, da lonnsdannelsen var strengt kontrollert
(Stokke 1998; Stokke, Froland & Evju 2003). Pa 1960-tallet vokste det ogsa fram en
praksis med toarige avtaler, der kun lonnssatsene revideres i mellomoppgjorene.

Pa 1960-tallet kom ogsa de forste analysene av norsk lennsdannelse 1 et makrooko-
nomisk perspektiv. Den sikalte Aukrustmodellen, eller hovedkursteorien, skulle legge
foringer pa tenkningen omkring norsk lennsdannelse fram til i dag. Hovedkursteorien
legger til grunn at okonomien deles inn i to sektorer, konkurranseutsatt sektor og skjer-
met sektor. I en liten apen okonomi ma lennsveksten i konkurranseutsatt sektor veare
bestemmende for lonnsveksten 1 skjermet sektor. Alternativet er at konkurranseutsatt
sektor far okte kostnader og taper markedsandeler internasjonalt, med okt arbeidsledig-
het som resultat.

En forutsetning for realiseringen av en lonnsdannelse som ikke bidrar til okt arbeids-
ledighet, samtidig som arbeidstakersiden kan ta ut sin andel av overskudd og produktivi-
tetsvekst, er at arbeidstakerorganisasjonene i konkurranseutsatt sektor ikke krever storre
lonnstillegg enn det virksomhetene kan bare uten 4 tape konkurransekraft. I tillegg ma
det veere mekanismer som serger for at skjermet sektor, hvor lennsveksten kan veltes
over pa prisene, ikke faller for fristelsen til 4 kreve hoyere lonnstillegg. For 4 oppna dette
krevdes sterke parter (LO og N.A.F.), en sentralisert lonnsdannelse (samordnede opp-
gjor) og et inntektspolitisk samarbeid.

1970-tallet var preget av en sentralisert lonnsdannelse der staten bidro aktivt til los-
ninger i form av okonomiske bidrag (kombinerte lonnsoppgjor). Samordningen brot
sammen pa 1980-tallet, med tre etterfolgende forbundsvise hovedoppgjor, men ble igjen
styrket pa slutten av 1980-tallet, med reguleringer i form av lonnslovene, og forste del av
1990-tallet 1 form av det sdkalte Solidaritetsalternativet, som bygde pa et trepartssamar-
beid for okt sysselsetting.

Mot slutten av 1990-tallet sto man igjen 1 en situasjon der lonnsveksten utfordret in-
dustriens konkurranseevne. De internasjonale konjunkturene, med valutauro i Asia som
spredte seg til blant annet Russland, pavirket norsk ekonomi gjennom fallende oljepris.
Samtidig sa man at de foringene som Solidaritetsalternativet hadde lagt pa lennsdannel-
sen, gradvis var blitt svekket. Den norske lonnsveksten var ogsi hoy, ikke minst gjaldt
dette lonnsoppgjoret i 1998, som ble betegnet som «helt ute av kurs i forhold til vare
handelspartnere» (NOU 2000: 21 side 54). I tillegg var det spenninger i forhandlingssys-
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temet knyttet til lonnsdannelsen i offentlig sektor, der alle organisasjonene var misfor-
noyde med det de oppfattet som mindrelonnsvekst (etterslep), og flere i tillegg opplevde
at deres grupper ikke ble prioritert. Man sa ogsa okt konkurranse mellom forbund i pri-
vat sektor, blant annet i Nordsjoen.

Dette forte til bekymringer for hvilket press de koordinerende og konfliktlesende
mekanismene i lonnsdannelsen ville st overfor 1 arene framover. LO og NHO hadde
aller tatt til orde for en styrking av de storste organisasjonenes betydning i Arbeidsretts-
radets innstilling, en rapport som mette sterk motstand fra mange av de andre organisa-
sjonene i arbeidslivet. I forkant av lennsoppgjoret i 1999 ble partene og myndighetene i
det sikalte Arntsenutvalget (NOU 2000: 4) enige om en forsvarlig ramme for det kom-
mende lonnsoppgjoret, en konkretisering av ensket lonnsvekst som man sjelden har
erfart 1 norsk arbeidsliv. I tillegg ble det nedsatt to utvalg som skulle se pa prinsippene
for lennsdannelsen og lennsforhandlinger.

Holden | og Stabelutvalget

I 2000 og 2001 kom to offentlige utredninger som i storre grad pekte i retning av en
«oppussing» av den opprinnelige modellen for lonnsdannelse. Mens Solidaritetsalterna-
tivet hadde bygget pa tanken om et trepartssamarbeid, der arbeidstakersiden skulle bidra
med moderat lonnsvekst, pekte utredningen fra Holden-utvalget (NOU 2000: 21 Ex
Strategi for sysselsetting og verdiskaping) pa hvilke skonomiske prinsipper som matte ligge til
grunn for norsk lennsdannelse, og hvilke utfordringer dette medferte for partene i ar-
beidslivet og forhandlingssystemet. Utvalget viste til Aukrustmodellen/hovedkurs-
teorien 1 sine prinsipper for lonnsdannelsen, og understreket at lonnsdannelsen matte
bygge pa disse prinsippene — betegnet i innstillingen som frontfagsmodellen. Det andre ut-
valget, Stabelutvalget (NOU 2001: 14) utredet tarifforhandlingssystemet og de kollektive
partsforholdene, og gikk i all hovedsak inn for en videreforing av den eksisterende ar-
beidstvistloven. Dette innebar at de utfordringene som var knyttet til konkurrerende
organisasjoner pa arbeidstakersiden og den praktiske koordinering av lennsdannelsen
innen og pa tvers av tariffomradene, mitte loses av partene i arbeidslivet innen eksiste-
rende lov- og avtaleverk. Et viktig kjennetegn ved disse utvalgene var at alle hovedorga-
nisasjonene pa arbeidstakersiden og arbeidsgiversiden var medlemmer, i motsetning til
for eksempel Arbeidsridet, der LO og NHO var partenes representanter. Dette innebar
et skifte i partsrepresentasjonen i norske trepartsutvalg,'* og sikret bred forankring av
konklusjonene omkring frontfagsmodellens betydning og bestemmelsene i arbeidstvist-
loven vedrorende konfliktlesning og mekling.

14 Representasjonen ble ogsa utvidet i Teknisk Beregningsutvalg.
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4.3 Hovedelementer i forhandlingsmodellen

Den norske frontfagsmodellen

«Frontfagsmodellen» som et seregent begrep for norsk lennsdannelse synes 4 komme 1
bruk rundt ar 2000, og da sxrlig 1 det forste Holden-utvalget (NOU 2000: 21). «Frontfa-
gene» var inntil da brukt om de tariffavtalene som ble forhandlet forst, og som la sterke
foringer pa resten av lennsoppgjoret. Dette var verkstedoverenskomsten (VO) som all-
tid ble forhandlet forst. I tillegg kom et lavlennsfag (for eksempel riksavtalen for hotell
og restaurant) som kunne legge foringer for lavlonnsbransjene. I sin avhandling fra 1998
betegner Stokke (1998) dette forste lavlonnsfaget, som kunne variere fra ar til r, som
frontfag nummer to, og pekte pa at det var nedvendig for 4 handtere niva og profil pa
lavlennstilleggene (Stokke 1998).

Frontfagsmodellen, slik den forstas i dag, refererer dels til prinsippene utledet fra en
bestemt okonomisk modell (Aukrustmodellen/hovedkursteotien), dels til en mate 4
gjennomfore et lonnsoppgjor pa. Overfort til praktisk lonnsdannelse, innebzrer front-
fagsmodellen at konkurranseutsatt industri forhandler forst, og at den ekonomiske
rammen for dette oppgjoret blir forende for hva andre bransjer og sektorer kan oppna. I
perioder med samordnede lonnsoppgjor, det vil si der LO/NHO forhandler alle avtaler
i LO/NHO-omradet under ett, er det dette okonomiske resultatet som legges til grunn
for pafelgende tariffoppgjor. I de senere arene har de fleste hovedoppgjorene skjedd
forbundsvist, det vil si at avtalene mellom forbundene i LO og landsforeningene i NHO
forhandles separat. I slike tilfeller definerer bransjene som dekkes av Industrioverens-
komsten (tidligere Verkstedoverenskomsten) den okonomiske rammen som resten av
okonomien ma forholde seg til.

I perioden fra 2000 og fram til i dag har man ved flere anledninger utredet forutset-
ningene for lonnsdannelsen pa nytt. Modellen har vert dreftet med utgangspunkt i end-
ringer 1 det pengepolitiske regimet, norsk oljeavhengighet og okt arbeidsinnvandring og
lavlennskonkurranse i kjolvannet av EU-utvidelsen i 2004. Utvalgene har slatt fast
frontfagsprinsippet, men foretatt presiseringer og kommet med anbefalinger knyttet til
den praktiske lonnsdannelsen.

Ett av de mest sentrale temaene har vart diskusjonene omkring det som kalles «det
utvidede frontfaget», og betydningen av dette for lonnsveksten i offentlig sektor. I dag
utgjor lonnsveksten for arbeidere og funksjonzrer samlet den rammen som resten av
okonomien ma forholde seg til. Allerede i 2000 (Holden I-utredningen) ble det presisert
at den okonomiske modellen ikke innebar at frontfagets fordelingsprofil nedvendigvis
matte kopieres av pafelgende forhandlingsomrader. Dette var en gest til deler av offent-
lig sektor, som var misforneyd med 4 bli mott med krav om lavlennsprofil og kronetil-
legg basert pa resultatet i privat sektor. Man har senere ogsa minnet om at frontfags-
rammen er en norm, ikke en absolutt fasit. Samtidig innebzrer vektleggingen av selve
frontfagsmodellen at mulighetene for 4 fravike rammen er ganske begrensede, ikke
minst gjelder dette offentlig sektor.

Det har vart diskusjoner omkring frontfagsmodellens fortsatte relevans gitt et nytt
pengepolitisk regime (styring etter inflasjonsmal), jf. at sentralbanken har fatt storre
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uavhengighet og et okt ansvar for a styre prisveksten. En utredning fra 2003 (Holden II-
utredningen, NOU 2003: 13) konkluderte imidlertid med at det fortsatt var viktig at
lonnsdannelsen skjedde innen rammen av frontfagsmodellen. I 2013 forela igjen en ny
utredning (Holden III-utredningen, NOU 2013: 3). Blant temaene som ble diskutert var
om bransjene innen industrioverenskomsten fortsatt kunne danne utgangspunktet for
samlet lonnsdannelse i en periode preget av hoy ettersporsel i oljerelatert industri, sam-
tidig som andre industribransjer, inkludert deler av frontfaget, opplever lav internasjonal
ettersporsel. Utvalget diskuterte ogsd betydningen for lonnsdannelsen av at arbeidsmar-
kedet i deler av privat sektor utsettes for et tilbudssidesjokk i form av arbeidsinnvand-
ring fra EU10. Igjen var konklusjonen at norsk eokonomi var best tjent med frontfags-
modellen, og at denne matte styrkes framfor erstattes.

I utredningen fra 2013 ble det ogsa vurdert om dagens frontfag, der verkstedindu-
strien spiller en viktig rolle, fortsatt har tyngde til 4 bestemme hvilken lonnsvekst kon-
kurranseutsatt sektor kan leve med. Forhold som kunne pavirke dette er oljeavhengighe-
ten, som kan bidra til ulike skonomiske konjunkturer innen oljeavhengig industri og
annen utekonkurrerende industri, og at Industrioverenskomsten (og konkurranseutsatt
industri) etter hvert utgjor en ganske liten del av arbeidsmarkedet. Dette ble droftet i
utredningen, uten at utvalget si noen grunn til 4 vrake Industrioverenskomsten som
nedslagsomrade som frontfag. Det ble likevel vist til at denne med fordel kan styrkes.
Dagens avtale er resultat av en sammenslaing av flere tariffavtaler mellom Fellesforbun-
det og Norsk Industri. I lennsoppgjoret i 2016 ble partene enige om a se pa ytterligere
sammenslainger.

Koordinering

Bredere forankring blant partene pa 2000-tallet
Frontfagsmodellen, og utredningene som stotter opp om denne, kan sies 4 vaere en tyde-
liggjoring av de prinsipper og den praksis som har ligget til grunn for norsk lennsdan-
nelse 1 hele etterkrigstiden. Behovet for presisering kom blant annet som folge av at det
har hadde blitt flere parter som kunne pavirke forhandlingenes utfall, og at LO, NHO
og staten ikke lenger alene kunne styre lonnsforhandlingene. Dermed ble det behov for
a sikre en bred prinsipiell enighet om grunnprinsippene for norsk lennsdannelse, samt
finne mater som kunne omsette disse i forhandlingsutfall som faller innenfor rammen
av frontfaget. Det siste innebzrer ogsa a sikre mekanismer som gjor at den skonomiske
rammen fra frontfaget overholdes av de tariffomrader som folger etter. Dette betyr at
man stir overfor to typer koordinering; internt i LO/NHO (der rammen for frontfaget
settes) og mellom frontfaget og pafelgende lonnsoppgjor i privat og offentlig sektor.
Det var lenge LO og NHO (N.A.F.) som representerte partene i arbeidslivet i rad og
utvalg der lonnsdannelse og inntektspolitikk ble diskutert. Disse var storst, og LO repre-
senterte 1 tillegg forbund og arbeidstakere fra alle bransjer. Utover pa 1990-tallet ble
dette tematisert som en demokratisk utfordring, noe som ogsa ble understreket av at det
vokste fram andre organisasjoner med medlemsmasse og tyngde som kunne piberope
seg 4 representere andre grupper arbeidsgivere/arbeidstakere. De ovrige hovedorganisa-
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sjoner og arbeidsgiverorganisasjoner ble gradvis invitert inn i de inntektspolitiske orga-
nene (Regjeringens kontaktutvalg, arbeids- og pensjonspolitisk rid, TBU og ulike of-
fentlige utredningsutvalg). Dette innebzarer at alle hovedorganisasjonene pa arbeidsta-
kersiden og de storste arbeidsgiverorganisasjonene (9 stykker) star bak innstillingene om
lonnsdannelsen (frontfagsmodellen), men ogsa rapportene fra TBU om lennsutvikling
og okonomiske utsikter.

Valg av oppgjersform ikke lenger avgjerende

Historisk har moderate lonnsoppgjor vert knyttet til valg av oppgjersform. Den raden-
de oppfatningen var at samordnede oppgjor i storre grad enn forbundsvise forhandling-
er maktet 4 ivareta helhetshensynene i lonnsdannelsen. Bekymringene knyttet til for-
bundsvise oppgjor dreide seg dels om at man fikk resultater i frontfaget som brot
forutsetningene om ivareta industriens konkurransekraft. I noen grad, kanskje mindre
enn 1 Sverige og Danmark, sa man tidvis at etterfolgende lonnsoppgjor gikk ut over den
okonomiske rammen eller at ambisjoner om hoyere tillegg forte til streiker. I tillegg kom
at hoy lonnsglidning 1 industrien i perioder forte til hoy samlet lonnsvekst og spenninger
innad i forhandlingssystemet. 1980-tallet, med tre pafolgende forbundsvise oppgjor uten
ambisjoner om samordning, og oppgjorene pa andre halvdel av 1990-tallet, illustrerte at
frontfagsmodellen var under press.

I motsetning til 1 Danmark og Sverige har aktorene i Norge beholdt muligheten for
at tariffavtalene mellom hovedorganisasjonene (LO-NHO osv.) kan forhandles samlet.
Dette skjer alltid ved mellomoppgjorene (som er begrenset til lonn), men ogsa hoved-
oppgjor kan gjennomfores samordnet. Det er LO som avgjor oppgjorsform, og her vil
forbundene i industrien, og da sarlig Fellesforbundet, ha avgjerende innflytelse, selv om
saken 1 prinsippet avgjores i LOs besluttende organer (representantskapet).!> Modellen
med samordnede forhandlinger er noe utvidet over tid; i dag forhandler YS-forbundene
samordnet ved mellomoppgjor/samordnede oppgjor, det samme gjelder LO og YS i
Virke-omradet.

Pa 2000-tallet har sporsmalet om valg av oppgjorsform i storre grad dreid seg om
oppgjor der andre krav enn lonn tilsier en samordning. I 2000 sto en feriereform pa
dagsordenen (fem ukers ferie), og 1 2008 var AFP et sentralt tema i oppgjorene. I 2016
onsket flere av LO-forbundene et samordnet oppgjor for a sette tjenestepensjon pa
dagsordenen. Fellesforbundet gikk imidlertid inn for forbundsvise forhandlinger, og
sporsmalet ble aldri satt pa spissen innad i LO.

15 Se imidlertid en drofting i Stokke (2008: 111-112) omkring valg av oppgjorsform. Her viser Stokke at
selv om vedtak om samordnede forhandlinger fattes av LOs representantskapsmote, diskuteres oppgjors-
formen gjerne fortrolig mellom partene tidlig i prosessen. Man kan anta at dette satlig gjelder valget av
samordnet oppgjorsform.
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Tabell 4.1 Oppgjarsform. LO/NHO-omradet. Hovedoppgjer.

Samordnet Forbundsvist Annet
1970-1979 4(1970, 1972, 1976, 1978) | 1(1974) Kombinerte oppgjer i deler av
perioden. Pris- og lgnnsstopp 1979
1980-1989 2 (1980, 1988) 3 (1982, 1984, 1986) Lannslover i 1988 og 1989
1990-1999 2 (1990, 1992) 3 (1994, 1996, 1998)
2000-2009 2 (2000, 2008) 3 (2002, 2004, 2006)
2010 - 2016 0 4 (2010, 2012, 2014, 2016)

I de senere arene har ikke de forbundsvise oppgjorene vart forbundet med manglende
ambisjoner om samordning eller moderasjon. Det er lite som tyder pa at forbundsvise
oppgjor 1 seg selv gir hoyere generelle tillegg, eller at LO-forbund 1 privat sektor bryter
den okonomiske rammen. Bade LO og NHO vedtar krav og retningslinjer for lonns-
oppgjoret i sentrale beslutningsorganer (NHOs sentralstyre og 1.Os representantskap).
Partene pa sentralt niva, og sxrlig arbeidsgiversiden, vil ogsa folge med pa hva som skjer
1 de forbundsvise forhandlingene. Fra 2014 og framover har ogsa NHO, i forstdelse
med LO, publisert et «autorisert» okonomisk anslag for rammen pa frontfaget.' Dette
kan ha gitt partene i pafelgende lonnsoppgjor en tydeligere ramme 4 forholde seg til,
men noe storre frihet til 4 disponere okonomien i oppgjoret innen denne rammen, for
eksempel 1 form av profil pa tilleggene. Si langt synes det likevel som om frontfagets
hovedinnretning, for eksempel om det gis et generelt tillegg eller ikke, og storrelsen pa
kronetillegget, i hovedsak folges av relevante oppgjor i privat sektor.

Rekkefolge og organisering av lsnnsforhandlingen

Norske lonnsoppgjor kan beskrives som standardiserte og forutsigbare, ogsa sammen-
lignet med Danmark og Sverige. Det er en etablert tradisjon med toarige avtaler der
lonnssatsene reforhandles det andre édret. Arbeidsgiversiden har tatt til orde for lengre
avtaleperioder, sist i NHOs tariffpolitiske dokument fra 2013, men dette har sa langt
ikke blitt realisert. Et unntak er lennsoppgjoret i 2000, da et anbefalt forslag om en tre-
arig avtaleperiode ble stemt ned av de LO-organiserte arbeidstakerne i NHO-omradet.
For dette ma man tilbake til 1963, da avtaleperioden ble ett ar (og hovedoppgjorene
deretter falt pa partallsar). Praksisen med toarige avtaler gjelder alle de storre avtaleom-
radene, inkludert offentlig sektor. Man vil imidlertid kunne finne avvikende ordninger
for enkelte mindre omrader, for eksempel er det enkelte ettirige avtaler innen deler av
luftfarten.

Dette betyr at sporsmalet om 4 innga tariffavtaler for lengre perioder, for eksempel
for 4 oppna sosiale reformer eller ekstraordinre lonnsloft, jf. praksis i Sverige, ikke er et
alternativ i norske lennsforhandlinger. Det er heller ikke aktuelt 4 innga kortere avtaler
enn to ar for a ta hoyde for usikre skonomiske tider.

16 T notatet brukes formuleringen «P4 bakgrunn av vurderinger gjort av NHO, i forstaelse med LO, an-
slas drslonnsveksten i industrien samlet i NHO-omrédet til 2,4 prosent i 2016.» Notatet har ogsd begge
hovedorganisasjonenes logo. Det et NHO (og LO) som publiserer anslag pa rammen ogsé i 4r med for-
bundsvise forhandlinger.
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Norske tariffavtaler er ikke bare synkronisert ved at de aller fleste inngas for to ar, ut-
lopsdatoene er ogsa samlet. De fleste avtalene har utlopsdato i lopet av varen (31. mars,
30. april eller, i noen tilfeller, 31. mai). Mens det tidligere var en del tariffavtaler som
hadde utlop pa hosten, gjelder dette na kun et fatall tariffomrader. Siden mange avtaler
har utlop enten 31. mars eller 30. april, vil disse ikke nedvendigvis vaere reforhandlet
innen fristen. Dette skyldes dels at man vil avvente resultatet 1 frontfaget (som vanligvis
vil ga til mekling) og at organisasjonene og meklingsinstituttet ikke har kapasitet til 4
avvikle alle forhandlingene parallelt. Dette har liten praktisk betydning, siden tariffavta-
lene fortsatt gjelder (ettervirkning) og tillegg vanligvis utbetales fra utlopsdato, ikke den
datoen som avtalen undertegnes (med unntak for oppgjer som har gatt til konflikt).
Dermed kan partene og meklingsinstituttet regulere meklingskoen uten a matte bekymre
seg for a rekke utlopsdato.

Synkroniseringen av forhandlingene, det vil si at disse skjer i lopet av véren/tidlig
sommer, og at alle avtaler gjelder for to ar med arlige reforhandlinger av lonnssatsene,
innebzarer en koordinering av forhandlingene i betydning at resultater lett kan sammen-
lignes og at forhandlingene skjer under samme makrogkonomiske rammebetingelser.

Mellomoppgjorene, som nesten alltid er begrenset til regulering av lonnssatsene, skjer
i dag i all hovedsak med utgangspunkt i «den okonomiske situasjonen pa forhandlings-
tidspunktet og utsiktene for 2. avtalear samt pris og lonnsutviklingen i 1. avtalear» (den
vanlige reforhandlingsklausulen i frontfaget/privat sektor). Pa 1960-tallet og tidlig 1970-
tall fant man ulike varianter av reforhandlingsklausuler knyttet til prisutviklingen, noe
som ogsid kunne utlose statlige tiltak for 4 holde prisstigningen under det gitte nivaet.

For offentlig sektor er det storre variasjon i utformingen av reforhandlingsklausulene
for annet avtalear. I tillegg til «den alminnelige okonomiske situasjonen» har man de
senere drene tatt inn formuleringer som knytter an til etterslepsproblematikken: at
lonnsutviklingen i privat sektor, i arbeidslivet for ovrig eller for arbeidere og funksjonz-
rer i industrien skal vurderes. Denne typen reforhandlingsklausuler ligger likevel langt
fra den danske ordningen nar det gjelder absolutte foringer, og apner kun for a bringe
denne typen argumenter inn i forhandlingene med storre tyngde enn ellers.!” Det er hel-
ler ingen formuleringer om hva som skjer hvis resultatene i offentlig sektor gar utover
lonnsveksten i frontfaget, jf. den danske reguleringsordningen (avsnitt 2.4). I kommunal
sektor har man ogsa en viss praksis med at det avtales et generelt tillegg for annet avta-
lear 1 hovedoppgjoret.

Mekling og tvungen lennsnemnd

Den norske meklingsinstitusjonen ble opprettet 1 1916 som del av arbeidstvistloven, og
mekling vil i dag vaere regelen i tilfeller der en av partene varsler arbeidskonflikt. De se-
nere arene har stillingen vanligvis vaert en hovedstilling, mens den navarende riksmekle-

17 Det har ogsa vert enkelte tilfeller der partene i protokollen har dpnet for mulighet for reforhandlinger
gitt at lonnsveksten overstiger et visst nivd. Dette er imidlertid svart uvanlig. Generelt har hel- og halvau-
tomatiske reguleringsklausuler ikke spilt noen rolle i Norge siden tidlig 1970-tall. Norge fikk dermed aldri
samme problematikk som Sverige, der nettopp klausuler som skulle sikre andre grupper kompensasjon
for lennsglidningen i industrien, ble en utfordring fra slutten av 1960-tallet og framover. (Elvander 1988)
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ren har stillingen som en bistilling. I tillegg kommer et korps av saxrskilt oppnevnte mek-
lere som bistar riksmekleren. Riksmekleren oppnevnes av staten, men det legges vekt pa
a velge en mekler som har partenes tillit.

I hovedoppgjor vil frontfaget, byggfagene og avtalene i stat og kommune mer eller
mindre rutinemessig ga til mekling (med unntak av 2016, da partene i kommunal sektor
kom til enighet uten bistand fra meklingsinstituttet). Det er ogsa andre avtaler som ofte
er i mekling, samtidig som det finnes avtaleomrader som sjelden trenger bistand fra
meklingsinstituttet. Her vil tradisjon kunne spille en rolle. Ved mellomoppgjor er mek-
ling langt mindre vanlig, og i de senere arene har LO og NHO lagt vekt pa 4 komme
fram til enighet forhandlingsveien.

Det norske meklingsinstituttet skal bidra til 4 bevare arbeidsfreden. Mekleren er ikke
bare uavhengig av partene, men ogsa uavhengig av myndighetene (Dalseide 2016). Ar-
beidstvistlovens bestemmelser ble formulert lenge for frontfagsmodellen, og loven har
ingen bestemmelser som peker i retning av at meklingen skal bidra til et okonomisk for-
svarlig resultat eller sorge for at ingen far mer enn frontfaget. I praksis vil det imidlertid
vere vanskelig 4 oppna et vesentlig annet resultat, for eksempel et hoyere kronetillegg
enn det som ligger i frontfaget, gjennom mekling — pa samme mate som i Sverige, der
meklerne ikke vil legge fram et forslag som bryter med «mirket» (jf. avsnitt 3). Dette
betyr at mekleren vil legge hovedelementene i losningen fra frontfaget til grunn ogsa i
pafolgende lonnsoppgjor — den som vil oppna noe vesentlig annet og mer, ma oppna
dette via forhandlinger. I s mate kan man si at meklingsinstituttet bidrar til 4 vedlike-
holde frontfagsmodellen selv om dette ikke ligger i mandatet. Rasjonalet bak meklerens
vektlegging av tidlige resultater er ikke nedvendigvis kun omsorg for landets okonomis-
ke situasjon, men ogsa hensynet til framtidige meklingssituasjoner. I sin analyse av det
norske meklingsinstituttet betegner Stokke (1998) to ulike meklingsstrategier: fredsmek-
ling (bidra til en lesning som gir arbeidsfred) og meklingspoliti (sorge for at denne los-
ningen ogsa blir gjeldende for pafelgende oppgjor innen samme sektor).

Den norske praksisen med tvungen voldgift kan ogsa 1 noen grad betraktes som et
virkemiddel for a styrke koordineringen mellom frontfaget og ovrige deler av privat og
offentlig sektor. En konflikt kan avsluttes med et lovinngrep gitt fare for liv og helse,
men benyttes ogsa i enkelte tilfeller der tunge samfunnshensyn for ovrig kan legges til
grunn. Eksempel er en full stopp i olje- og gassutvinningen i Nordsjoen. Rikslonns-
nemnda har som uttalt praksis a legge avgjorende vekt pa forhandlingsresultater som
allerede foreligger. Arbeidskonflikter som ender med tvungen lennsnemnd vil dermed fa
et resultat som ikke avviker fra frontfaget eller allerede inngatte avtaler innen samme
tariffomrade.

Bade 1 offentlig sektor og i Nordsjeen er det konkurranse mellom flere forbund in-
nen samme avtaleomride, og det var tidligere ikke uvanlig med proteststreiker fra for-
bund eller hovedsammenslutninger som onsket et annet resultat. Disse visste at man
ikke kunne oppna et bedre resultat, men hadde behov for 4 markere misnoye. Erfaring-
ene har vart at denne typen konflikter sjelden gir okonomisk uttelling, i all fall ikke pa
kort sikt. I de senere drene har de fleste arbeidskonfliktene i offentlig sektor blitt avslut-
tet gjennom en forhandlingslesning. De konfliktene som har endt i rikslonnsnemnda
har i liten grad hatt potensial til 4 utfordre frontfagsmodellen, men har dreid seg blant
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annet om sektorspesifikke tema som pensjon eller fordelingen av lennsmidlene innenfor
en gitt ramme (profil).

Lennsstatistikk og TBU

I Norge hadde opprinnelig NHO, arbeidsgiverne i offentlig sektor og enkelte andre ar-
beidsgiverorganisasjoner deler av ansvaret for a frambringe lonnsstatistikk til bruk for
partene, men ogsa for myndighetene. Dette ansvaret er na tatt over av SSB, med unntak
for offentlig sektor. Likevel er det fortsatt slik at de lonnsdataene som benyttes 1 lonns-
oppgjorene behandles og presenteres av et trepartsutvalg, det tekniske beregningsutval-
get for inntektsoppgjorene. Her legges det fram tall for tariffomrader og bransjer. I til-
lege til den generelle TBU-rapporten, som framlegges 1 forkant av lennsoppgjoret,
finnes egne utvalg og rapporter for statlig og kommunal sektor. Ogsa i privat sektor vil
partene innen de enkelte tariffomrader gjore egne beregninger til bruk i lennsforhand-
lingene.

Det er sjelden (apen) strid om lonnsstatistikken, og det er stor tillit til tallene som
legges fram. I tillegg til at uenighet om fakta ryddes av veien, bidrar arbeidet i TBU til en
felles forstdelse av andre sentrale faktorer med relevans for lennsforhandlingene. Dette
gjelder blant annet forventet prisstigning, inntektsutviklingen (etter skatt og endringer i
visse typer overforinger) og utviklingen i1 norsk industris konkurransekraft sammenlignet
med handelspartnernes. Partene gir dermed inn i lennsoppgjeret med noenlunde sam-
me oppfatning av de skonomiske konjunkturene.

I tillegg gir lonnstallene i TBU et standardisert mal pa sa vel lennsvekst (arslonns-
vekst) og overheng (effekter pa innevarende irs lennsutvikling av tillegg gitt aret for).
Dette letter en sammenligning pa tvers av grupper (arbeidere vs. funksjonzrer) og sekt-
orer (industri vs. stat/kommune). Samtidig er det tall som ikke publiseres og sammen-
ligninger som dermed ikke gjores innen TBU. Det er for eksempel ingen tall som viser
lonnsveksten i offentlig sektor etter arbeidstakerorganisasjon. Her har imidlertid organi-
sasjonene for hoyere utdannede lagt vekt pa 4 fa bedre statistikk som viser lonnsutvik-
lingen etter utdanningsniva.

Lennsdannelsen - type Ignnssystem

I motsetning til i Danmark og Sverige, publiseres ikke detaljerte tall over antall lonnsta-
kere etter type lonnssystem i Norge. Fenomenet «sifferlose avtaler» finnes kun blant
funksjonezrer i privat sektor og for en liten gruppe stillinger i KS-omradet (ledere og
akademikere). Den dominerende avtaleformen for arbeidere innen industri og bygg er
minstelonnsavtaler med lokale forhandlinger. Her gis vanligvis et generelt tillegg gjen-
nom sentrale forhandlinger. Tradisjonelle normallonnsavtaler benyttes innen deler av
transportsektoren og en del bransjer innen privat service (renhold, vakt mm). Man fin-
ner ogsa bransjer der lokale forhandlinger eller droftinger foregar, uten at de spiller
samme viktige rolle som 1 industrien. Ett eksempel er varehandel. Skillet mellom avtaler
med og uten lokale forhandlinger synes dermed 4 vare noe mer glidende i norsk ar-
beidsliv enn 1 Danmark og Sverige.
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I privat sektor gjennomferes lokale forhandlinger uten noen forhandsdefinert ramme
fra de sentrale forhandlingene, men med en forutsetning om at de fire kriteriene (bedrif-
tens okonomi, produktivitet, framtidsutsikter og konkurranseevne) skal legges til grunn.
Det er med andre ord ingen tradisjon tilsvarende den svenske ordningen, hvor man har
en form for garanti for minste uttelling per individ eller for samlet pott (stupstokk). Pa
samme mate som i nabolandene gjennomfores det lokale forhandlinger en gang i aret.
Dette ble tatt inn i avtalene i 1980; for det kunne det vare forhandlinger pa bedriftsniva
flere ganger i aret 1 industrien.

De lokale forhandlingene er i det store og hele en sak for partene pa den enkelte
virksomhet, selv om resultatene rapporteres inn, slik at partene pa sentralt niva ganske
raskt far et inntrykk av hovedretning og resultater. Det publiseres imidlertid ikke resulta-
ter fra lokale forhandlinger, og lonnsveksten som springer ut fra denne typen forhand-
linger inngar i tallene for «onnsglidningy. Dette begrepet omfatter i tillegg andre typer
lokale lonnsjusteringer (inkludert bonuser) samt effekten pa lonnsnivéet av strukturelle
endringer i lonnsmassen, det vil si endringer 1 arbeidsstyrkens sammensetning. I motset-
ning til i Sverige beregnes heller ikke tall for individuell lonnsutvikling over tid. Unnta-
ket er enkelte typer lederstillinger.

For arbeidere i industrien utgjorde lonnsglidningen om lag 75 prosent av samlet
lonnsvekst 1 perioden 2006—2015. Dette inkluderer lavlennstillegg, garantitillegg og ulike
typer justeringer av skifttillegg. I 2015 (og 2016) ble det ikke gitt noe sentralt generelt
tillegg i industrien, kun andre typer tillegg, noe som innebar at lonnsglidningen i 2015
utgjorde 90 prosent av lonnsveksten. Dette betyr at lokal lonnsfastsettelse spiller en ve-
sentlig rolle for arbeidere i industrien, selv om man ikke her finner avtaler med kun lokal
lonnsdannelse.

I motsetning til 1 privat sektor, fastsetter partene i offentlig sektor en ramme (pott)
for de lokale forhandlingene. Sammenlignet med privat sektor er den delen av lenns-
dannelsen som skjer lokalt, langt mer beskjeden.

Tabell 4.2 Ulike typer lgnnssystemer i norske tariffavtaler

Privat sektor Offentlig sektor
Minstelgnnsavtaler Vanlig innen industri og bygg. Kommune (KS)
Normallgnnsavtaler Deler av transport, renhold og vakt samt

elektrofagene (LOK)
Arbeideravtaler uten Ignnssatser Brukes ikke
Funksjonaeravtaler med lgnnssatser Standardavtalen (LO/HK og NHO). LO og

YS-avtaler innen luftfart, media og olje.
Minstelgnns-/garantilgnnsbestemmelser

Funksjonaeravtaler uten lgnnssatser Dominerende avtaletype for funksjonaerer | Ledere og aka-
utenom LO demikeryrker i
KS-omradet
(kapittel 3 og 5)

Avtaler basert pa lgnnsregulativ (lsnnsrammer) Vil finnes i virksomheter med bakgrunn Staten og Oslo
fra/tilknytning til offentlig sektor kommune

Offentlig sektor - forhandlingsstruktur
Det er tre forhandlingsomrader i offentlig sektor i Norge; staten, kommunal sektor (KS-
omradet) og Oslo kommune som har sin egen tariffavtale. I staten bestemmer tjeneste-
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tvistloven at hovedsammenslutninger skal vaere part 1 avtalene pa arbeidstakersiden, det
vil si at det er LO Stat, YS Stat, Unio og Akademikerne som forhandler og godtar eller
forkaster et forslag til avtale. I kommunal sektor har partene pa frivillig basis avtalt en
ordning med forhandlingssammenslutninger med utgangspunkt i de fire hovedsammen-
slutningene. I motsetning til det statlige tariffomradet, er enkeltforbund avtaleparter og
kan forkaste et forslag til ny avtale og ga til streik selv om flertallet i forhandlingssam-
menslutningen godtar resultatet. Det siste eksempelet pa dette er lererstreiken 1 2014, da
enkeltforbund 1 Unio og LO gikk i streik samtidig som andre forbund i de to hoved-
sammenslutningene godtok forslaget.

I disse tre tariffomridene har fire hovedsammenslutninger/forhandlingssammen-
slutninger forhandlet om én hovedtariffavtale per sektor, i betydning at avtalene er inn-
holdsmessig lik for alle fire. Dette er til forskjell fra Danmark og Sverige, der avtalene
for de ulike forhandlingssammenslutningene har ulikt innhold og ulike typer lonnsfast-
settelse. Lonnsforhandlingene 1 offentlig sektor har sa langt veart sentraliserte i betyd-
ningen at s vel skonomisk ramme som fordeling av denne mellom sentrale tillegg og
lokale tillegg (lokal pott) avgjeres i de sentrale forhandlingene. Arbeidstakere 1 akademi-
ker- og lederstillinger 1 KS-omradet har hatt en desentralisert lonnsdannelse fra 2004.
Ovrige deler av KS-omradet er en minstelonnsavtale.

I 2016 ble tariffavtalen i staten for forste gang splittet, ved at Akademikerne fikk
gjennomslag for en annerledes tariffavtale enn de ovrige tre hovedsammenslutningene.
Akademikernes avtale legger opp til en vesentlig mer desentralisert lonnsdannelse enn
det man sd langt har hatt 1 sektoren.

Lonnsrelasjonene mellom privat sektor (frontfagsrammen) og offentlig sektor har
vert et sentralt tema i norsk lonnsdannelse over lengre tid. I tillegg gir den norske for-
handlingsmodellen utfordringer, siden arbeidsgiver forhandler med fire arbeidstakeror-
ganisasjoner om samme avtale.

Noen av utfordringene i det norske forhandlingssystemet har vart knyttet til spors-
mal om okonomisk ramme for oppgjorene i offentlig sektor:

e [ perioder har lonnsveksten i frontfaget, og da sxtlig lonnsglidningen, vert under-
vurdert av partene. Dermed har offentlig sektor fitt en mindre lennsutvikling enn
industrien. De strukturerte norske forhandlingsforlopene, samt tradisjonen med at
den okonomiske rammen og lonnsveksten beregnes i form av arslennsvekst, inne-
bzrer at man hvert ar sammenligner resultatene i de ulike tariffomradene ned til
forste desimal. Dermed har spersmal om etterslepet til stadighet kommet opp.

e | motsetning til Danmark, finnes ingen reguleringsmekanisme som korrigerer for en
eventuell mindrelonnsutvikling i offentlig sektor. Det har heller ikke vart noen etab-
lert enighet om, eller praksis for, i hvilken grad mindrelonnsutviklingen (etterslepet)
skal kompenseres 1 pafolgende oppgjor. Dette har fort til frustrasjoner blant forbun-
dene i offentlig sektor, som opplever at de sakker akterut lonnsmessig.

Utvalget som utredet lonnsdannelsen 1 2013 (Holden III), la vekt pa behovet for mer
treffsikre anslag for den lokale lennsdannelsen 1 frontfaget samt en mate a handtere
eventuelt etterslep pa, slik at usikkerhet om lennsglidningen 1 privat sektor ikke utleser
konflikter (som streiken i staten i 2012). I de siste lonnsoppgjorene (2014—2016) har
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NHO i samforstand med LO lagt fram en redegjorelse for forventet lonnsglidning, det
vil si et mer realistisk anslag for samlet lonnsvekst i industrien. Samtidig har offentlig
sektor heller ikke hatt noe etterslep siden 2013. Man har dermed ingen erfaring fra
hvordan partene na vil handtere et eventuelt etterslep.

Et annet tema har vart hvilke stillingsgrupper innen frontfaget/industrien som skal
utgjore rammen for pafelgende lonnsoppgjor, og da swrlig for offentlig sektor. Mens
man tidligere la lonnsveksten for arbeidere til grunn for frontfagsrammen, er na bereg-
ningsgrunnlaget samlet lonnsvekst for arbeidere og funksjonarer. Dette har i praksis
veert regelen de siste drene (fra 2003 og framover). Tidligere talte lonnsveksten blant
arbeidere og funksjonzrer 50 prosent. Na inngar begge grupper i anslaget fra NHO og
LO i form av et samlet anslag. Lonnsveksten for funksjonarer har over tid vaert hoyere
enn lonnsveksten for arbeidere i industrien. Dermed har offentlig sektor over tid 1 gjen-
nomsnitt hatt en hoyere lonnsvekst enn arbeidere 1 industrien.

Et tredje konflikttema er profilen pa tilleggene i de offentlige tariffoppgjorene og
hvor mye av lonnsmidlene som skal fordeles gjennom sentrale tillegg eller sentrale juste-
ringer, og om de sentrale tilleggene skal ha en lavlennsprofil eller ikke (kronetillegg eller
prosenttillegg). I forlengelsen av dette kommer diskusjonen om man skal fortsette prak-
sis med ens tariffavtaler for de fire forhandlingssammenslutningene, eller ikke. Her har
serlig Akademikerne (1 2016 ogsa Unio) tatt til orde for ordninger der hovedorganisa-
sjonene eller forbundene har storre eller avgjorende innflytelse over «sin andel» av
lonnsmidlene. I 2016 sprakk som nevnt den enhetlige tariffavtalen i staten.

Spenningene i forhandlingssystemene i offentlig sektor har fort til arbeidskonflikter
opp gjennom tidrene. Lonnsstatistikken viser imidlertid at lonnsveksten har vart noen-
lunde lik for hovedsektorene i skonomien over de siste ti arene. En utfordring er likevel
at en streng rammebetraktning, kombinert med lavere lonnsvekst enn i tidligere tiar, gjor
det krevende a endre lonnsrelasjonene innen offentlig sektor. De som onsker 4 heve
lonnsnivaet for store kvinnedominerte yrker innen helse og undervisning, har dermed
en krevende oppgave gitt ulike bindinger i forhandlingssystemet.

4.4 Utfordringer og spenninger

Den norske modellen for lonnsdannelse er grundig analysert med jevne mellomrom.
Hvis man ser norsk lennsdannelse over et tidr (2006 til 2015), har hovedsektorene 1
okonomien hatt noenlunde lik lennsutvikling. Selv om det er eksempler pa bransjer eller
grupper som har kommet ut med hoyere lonnsvekst fra tid til annen, er hovedinntrykket
at frontfagslogikken i hovedsak legger foringer for lonnsdannelsen i betydningen at
andre bransjer har en lonnsvekst som over tid ikke avviker vesentlig fra frontfaget. Sam-
tidig har ikke den norske modellen for lonnsdannelse hindret at norsk industri har tapt
konkurransekraft sammenlignet med handelspartnerne over tid. De offentlige utvalgene
som har utredet lonnsdannelsen er klar over dette, men har ikke sett noen alternativer til
frontfagslogikken.
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Bor en liten del av industrien fortsatt bestemme?

De industrigrenene som utgjor Industrioverenskomsten utgjor i dag en ganske liten an-
del av lennstakerne i privat sektor. Fellesforbundet og Norsk Industri har tatt flere
mindre avtaler inn i frontfaget, og Verkstedoverenskomsten fra 1907 er i dag erstattet av
Industrioverenskomsten. I 2016 er Fellesforbundet og Norsk Industri enige om 4 vurde-
re ytterligere sammenslainger av tariffavtaler.

Selv om alle de store organisasjonene i arbeidslivet i prinsippet stir bak frontfagsmo-
dellen, er det tidvis frustrasjoner over at en sapass liten bransje som verkstedindustrien
far sd stor innflytelse over lonnsdannelsen. Man vil finne eksempler pa denne typen
synspunkter 1 sa vel privat som offentlig sektor, men oftest artikulert fra arbeidstakersi-
den 1 deler av offentlig sektor. Forbund som organiserer store kvinnedominerte profe-
sjonsgrupper opplever at det er krevende, om ikke umulig, 4 fa til vesentlige loft i med-
lemmenes lonnsniva innenfor rammen fra frontfaget.

Funksjonaerenes lgnnsvekst

Funksjonzrer 1 privat sektor har i all hovedsak lokal og i mange tilfeller individuell
lonnsdannelse. Partene pa sentralt niva spiller liten rolle i lonnsdannelsen for denne ty-
pen grupper, selv om arbeidsgiversiden vil minne sine medlemsbedrifter pa behovet 4 se
lonnsveksten for funksjonarer i sammenheng med en samlet ramme. I tillegg kommer
at det er mange funksjonarer i de delene av privat sektor som ikke inngar i frontfaget
eller NHO-omradet. Eksempler er finansiell tjenesteyting og ulike deler av radgivnings-
og konsulentvirksomhet. Her vil koordineringsmekanismene vare svake.

Synkende organisasjonsgrad - lavere avtaledekning

Danmark og Sverige har hatt en synkende organisasjonsgrad over tid, noe som potensi-
elt kan fa betydning for avtaledekningen. Den norske forhandlingsmodellen er basert pa
langt lavere organisasjonsgrad og tariffavtaledekning enn i nabolandene. Ogsa her har
organisasjonsgraden gradvis falt i privat sektor. Nedgangen i organisasjonsgrad har vart
storre 1 vareproduksjon enn i tjenesteyting, men i sistnevnte naring er til gjengjeld orga-
nisasjonsgraden og avtaledekningen lav 1 viktige bransjer. En utvikling i retning av lavere
organisasjonsgrad og ferre tariffdekkede betyr at partene binder ferre virksomheter, og
at en storre del av lonnsdannelsen skjer utenfor det organiserte arbeidslivet.

Spenninger i offentlig sektor

Forholdet mellom lonnsveksten i1 privat sektor og offentlig sektor har preget norske
lonnsoppgjor siden 1980-tallet. I perioder har hoy lonnsglidning i privat sektor fort til at
offentlig sektor har endt opp med lavere lonnsvekst enn privat sektor. I 2012 utloste
uenighet om resultatene i privat sektor omfattende streiker i stat og kommune, og Hol-
den IIT-utvalget vektla behovet for en mer presis fastsettelse av den ekonomiske ram-
men. Ser man pa hovedgrupper i okonomien, viser tallene likevel noenlunde lik lonns-
vekst over de senere drene.
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Lonnsdiskusjonen i offentlig sektor dreier seg mye om relative lonnsforskjeller, mel-
lom sammenlignbare grupper i privat og offentlig sektor og mellom grupper innad 1 of-
fentlig sektor. En del forbund viser til lonnsnivaet for landtidsutdannede i privat sektor,
og mener at lonnsstrukturen i offentlig sektor er for sammenpresset. Andre forbund er
opptatt av at ansvar og utdanning i kvinnedominerte grupper lonnes for lavt, og at man
ma finne rom for ekstra lonnsloft. Som i Danmark og Sverige opplever arbeidstaker-
grupper i offentlig sektor at det er krevende 4 fa endret lonnsrelasjonene i denne sekto-
ren.

I Sverige har profesjonsforbundene 1 offentlig sektor beveget seg langt i retning av en
ren lokal — og delvis individuell — lonnsdannelse. Dette har vert en strategi nar det gjel-
der a oke lonnspotten i en situasjon med sterk rammestyring pa sentralt niva. I Norge
har Akademikerne onsket en tilsvarende utvikling i statlig sektor, og de oppnadde en
avtale som peker i denne retningen i 2016. I store deler av kommunal sektor er lonns-
dannelsen for akademikerstillinger allerede desentralisert, mens lerere og sykepleiere
fortsatt har en lonnsdannelse med sterke sentraliserte elementer. Den sterke vektleg-
gingen pa drslennsvekst, inkludert overheng, kan innebare at okt desentralisering ikke
nodvendigvis gir grupper med hoyere utdanning mulighet for 4 unnga feringene fra
frontfaget. Dkt lonnsvekst for noen grupper ma i sa fall kompenseres med lavere lonns-
vekst for andre grupper. Selv om en slik lokal omfordeling kan skje innen rammen av en
frontfagslogikk, vil det sannsynligvis fore til nye typer spenninger innen lennsdannelsen
1 offentlig sektor.
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5 Likheter og ulikheter i frontfagsmodellene

De nordiske frontfagsmodellene har mange fellestrekk. Utgangspunktet i alle landene er
en okonomisk modell, og en forstaelse av lonnsdannelsen, der malet er a sikre en lonns-
vekst som ivaretar naeringslivets konkurranseevne. Lonnsdannelsen analyseres med ut-
gangspunkt i konkurranseutsatt og skjermet sektor, eller lignende inndelinger. Det legges
til grunn at lonnsveksten i utekonkurrerende naringer ma tilpasses handelspartnerne, og
at resten av okonomien ma tilpasse sin lonns- og kostnadsvekst til «frontfagets» eller
konkurranseutsatt sektor.

Forhandlingsmodellene var opprinnelig basert pa samordnede lennsoppgjor i et ar-
beids- og organisasjonsmarked der LOene i de nordiske landene og deres motpart i pri-
vat sektor forhandlet forst, og gjennom sin dominerende posisjon kunne legge foringer
for pafelgende lonnsoppgjor.'® Si lenge disse hovedorganisasjonene tok hensyn til kon-
kurranseevne og sysselsetting, og eventuelt maktet 4 knytte moderat lonnsvekst til sosia-
le reformer, ville man oppna ekonomisk vekst, lav arbeidsledighet og sma inntektsfor-
skjeller.

Pa noe ulike tidspunkt brot systemet med samordnede forhandlinger sammen 1 alle
de tre landene. I etterkant har det har vokst fram nye forhandlingsmodeller som langt pa
vei bygger pa de samme okonomiske prinsipper. Her har vi vaert opptatt av hvordan de
naverende frontfagsmodellene, eller deres nordiske ekvivalenter, har vokst fram. Videre
har vi vaert opptatt av hvilke institusjonelle ordninger som i dag understotter koordine-
ringen, samt hvilke utfordringer modellene star ovenfor.

5.1 Framvekst av en fornyet modell for
samordnet lgnnsdannelse

Den sentrale samordningen brot sammen 1 alle landene i lopet av 1970—-80-arene og ble
fulgt av en periode med konfliktfylte lonnsoppgjor, hoy lennsglidning og spenninger
mellom sektorer og arbeidstakergrupper. I alle landene ble det etter hvert etablert revi-
derte modeller som skulle sikre en samordnet lonnsdannelse basert pa ulike former for
samarbeidsavtaler. Disse var gjerne underbygd av trepartsutredninger og/eller kommi-
sjoner, med representasjon fra partene og myndighetene. I Danmark inngikk partene i
arbeidslivet og myndighetene Falleserkleringen av 1987. Sverige hadde Rehnbergkom-

18 T noen grad kan man argumentere for at forhandlingsmodellene kom for de okonomiske teoriene, og
delvis overlapper med en alternativ forstielse av frontfaget: at de bransjene som har sterkest forhand-
lingsstyrke forhandler forst og dermed bidrar til 4 gjore det enklere for lavlennsbransjer 4 komme fram til
gode losninger.

51



misjonen og Stabiliseringsavtalet (1990), mens Norge fikk Solidaritetsalternativet gjen-
nom Kleppe-utvalget (NOU 1992: 26). Prinsippene for lonnsdannelsen bygget pa tidli-
gere okonomiske modeller, men reflekterte ogsa behovet for bredere koordinering, ster-
kere forpliktelse til og en fornyet forstielse av malene for lennsdannelsen. Behovet for
en fornyet og sterkere koordinering var tema i alle landene rundt 1990, etter perioder
med hoy lonnsglidning og skonomiske tilbakeslag.

Et snaut tidr senere, pa slutten av 1990-tallet og begynnelsen av 2000-tallet, sto
lonnsdannelsen igjen pa dagsordenen i alle de tre landene. I Sverige og Danmark inngikk
partene avtaler som regulerer retningslinjer for forhandlingenes forlop, men som ogsa
har som formal 4 sikre en god og effektiv koordinering av forhandlingene fra hovedor-
ganisasjonenes side. Her kom initiativene fra partene selv. I Norge har offentlige utvalg
med representasjon fra partene droftet lonnsdannelsen ved flere anledninger, og bidratt
til en felles forstaelse av frontfagsmodellen.

I alle land har staten spilt en rolle i denne typen prosesser, storst i Norge, der den fel-
les forstielsen av lonnsdannelsen i stor grad knyttes til arbeidet til offentlige utvalg,
blant annet de tre Holden-utvalgene. Ogsa Danmark har en tradisjon for trepartssamar-
beid, men forst og fremst omkring andre sporsmil enn selve lonnsdannelsen (pensjon,
etter- og videreutdanning med mer). I Sverige sa man et statlig engasjement gjennom
Rehnbergkommisjonen og opprettelsen av et forsterket mekingsinstitutt, men partene
tok raskt tilbake initiativet gjennom 4 innga Industriavtalet, som er en topartsavtale mel-
lom arbeidstaker- og arbeidsgiversiden i industrien.

Tabell 5.1 Utviklingsfaser i de nordiske forhandlingsmodellene.

Danmark Norge Sverige

Sammenbrudd i de sam-
ordnede forhandlingene
pa slutten av 1970-tallet.
Det forbundsvise nivaet
dominerer pa 1980-tallet.

Forbundsvise oppgjer 1982-
1986. Samordnede oppgjer
fortsatt en mulighet etter
2000, men kun unntaksvis

Siste samordnede oppgjer
i 1980. Endelig sammen-
brudd i 1990.

Sammenbrudd for sam-
ordnede forhandlinger

Rehnbergkommisjonen og
Stabiliseringsavtalet1990-
1993

Lennslover og Solidaritetsal-

Ny samordning Feelleserkleeringen af 1987 ternativet 1988 — 1997

Holden 1 (2001)
Holden 1l (2003)
Holden IIl (2013)

Pafglgende Klimaaftaler
(den farste i 1998)

Industriavtalet 1997 og

Dagens modell 2011

5.2 Mekanismer for koordinering

I alle de nordiske landene betegnes de siste tiarenes endringer i forhandlingssystemer og
lonnsfastsettelse som en resentralisering av lennsdannelsen gjennom en kombinasjon av
en mer sentralisert samordning av lennsdannelsen pa sektorniva og okt spillerom for
desentralisert og delvis individuell lonnsdannelse pa virksomhetsniva. Samlet innebarer
dette at vektlegging av sa vel horisontal koordinering (pa tvers av sektorer) som vertikal
koordinering (sentrale og lokale tillegg) er viktig for den kollektive lonnsdannelsen.
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Mekanismene for koordinering av lonnsdannelsen har tatt ulik form i de tre landene,
noe som blant annet kan forklares med ulike tradisjoner og institusjoner. Samtidig har
den kollektive lonnsdannelsen i landene en rekke felles trekk. Dette omfatter vektlegging
av meklingsinstituttenes betydning, betydningen av god og omforent lonnsstatistikk og
en felles forstielse av den okonomiske rammen, enten denne omtales som frontfaget
eller «mirket». Det er ogsa merkbare forskjeller mellom landene i maten lennsdannelsen
1 offentlig sektor er regulert p4, i tradisjonen for offentlig inngripen og 1 maten utbrytere
disiplineres pa.

Partsforholdene varierer mellom landene og kan pavirke forhandlingene og lonns-
dannelsen. Danmark og Sverige har sterke funksjonzrforbund i privat sektor og en de-
ling av arbeidsmarkedet mellom organisasjoner for arbeidere, funksjonzrer og akademi-
kere. Norge har storre konkurranse pa arbeidstakersiden, og i noen grad ogsia pa
arbeidsgiversiden. Dette er forhold som pavirker vilkarene og mekanismene for koordi-
neringen i lonnsdannelsen. Det er videre forskjeller 1 avtalestruktur, inkludert avtalenes
varighet og utlopsdatoer, og i graden av desentralisering av lonnsdannelsen.

Betydning av mekling og statlig inngripen i lsnnsdannelsen

Alle de tre landene har et statlig meklingsinstitutt som har viktige oppgaver i forbindelse
med reforhandlingene av tariffavtalene pa nasjonalt niva.!” Meklingsinstitusjonenes pri-
meare funksjon er 4 bidra til arbeidsfreden. Men 1 alle de tre landene spiller mekling ogsa
en viktig rolle nar det gjelder koordinering av lennsdannelsen. Samordnede forhand-
lingslop der mange avtaler loper ut noenlunde samlet, og en eksplisitt okonomisk ram-
me for frontfaget, gjor at meklingsinstituttene ikke bare har i oppgave a bidra til at de
enkelte forhandlinger nar fram til en losning uten a ty til streik eller lockout. Meklingen
ma ogsa 1 varierende grad ta hensyn til den skonomiske rammen som ligger til grunn for
lonnsoppgjoret (tidligere losninger), og bidra til en koordinering pa tvers av tariffomra-
dene.

I Danmark gir lovverket omfattende fullmakter til Forligsinstitutionen ved at tariff-
omrader kan underlegges felles avstemning (kobling). Dermed kan mindre tariffomrader
koples pa de sentrale avtalene innen en sektor, noe som gjor det krevende 4 bryte ut av
samordningen. Meklingens sterke koordinerende funksjon sikrer ogsa at elementer fra
de innledende omridene skrives inn i overenskomster som kommer senere, det vil si at
de innledende avtalene pa henholdsvis minstelonnsomradet og normallennsomradet far
stor betydning. Meklingsforslagene — som det stemmes over under ett — omfatter avtaler
der partene var blitt enige seg imellom, avtaler der meklingsinstitusjonen hadde bidratt
til enighet, og avtaler der det ikke er blitt enighet gjennom mekling, men der meklingsin-
stituttet har lagt fram et forslag til avtale. Denne sammenkjedingen sikrer at stort sett
hele privat sektor — uavhengig av hovedorganisasjon — kommer inn under ett meklings-
forslag og én samlet avstemming.

19 En detaljert sammenligning av meklingsinstituttene i de tre landene per 2001 finnes i Torgeir Aarvaag
Stokkes artikkel om «Medling i de nordiska linderna» (Stokke 2001). Her sammenlignes ogsd meklingsin-
stituttenes fullmakter knyttet til meklingsprosessen.
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I Norge har Riksmekleren ikke noe mandat som knytter an til frontfagsmodellen.
Inntrykket er likevel at meklerne vil vaere forsiktig med a legge fram forslag som avviker
vesentlig fra frontfagsrammen.?’ Dette gjelder sarlig i tilfeller der det allerede finnes en
avtale, jf. at man i Norge vil finne konkurrerende fagforbund og tariffavtaler i flere
bransjer. Det finnes imidlertid ingen mulighet for 4 koble avstemningene i et hovedopp-
gjor, med mindre LLOs representantskap har vedtatt at oppgjoret skal vaere samordnet
med felles avstemming for LO-forbundene i NHO-omradet (og Virke-omradet). I mot-
setning til 1 Danmark vil man dermed kunne fa streiker i andre deler av privat sektor,
inkludert innen LO-NHO-omradet, selv om man har kommet til enighet i frontfaget.

I Sverige har staten alltid hatt en mer tilbaketrukket rolle 1 lonnsdannelsen enn i Nor-
ge og Danmark. Et ganske nytt element 1 den svenske modellen er opprettelsen av et
statlig meklingsinstitutt med et klarere mandat og mer omfattende fullmakter enn tidli-
gere. Det svenske meklingsinstituttet har som et eksplisitt oppdrag 4 ivareta en lonns-
dannelse som tar hensyn til konkurranseutsatt sektor. Meklerne vil dermed ikke legge
fram losninger som avviker fra «mirket» (resultatet fra industrien).

Det er kun i Danmark og Norge at det er tradisjon for 4 stoppe arbeidskonflikter
gjennom lovinngrep, det vil si Regeringsindgreb eller bruk av tvungen lonnsnemnd. Selv
om norske myndighetene i de senere ar har vart restriktive med bruken av lovinngrep,
brukes tvungen lonnsnemnd fra tid til annen for 4 stoppe arbeidskonflikter som truer liv
og helse, eller som har stor samfunnsekonomisk betydning (olje). Dette gjelder ikke kun
streiker 1 helsevesenet og 1 Nordsjoen. I de senere arene har streiker innen bank, vaske-
rier, vaktbransjen og oljeutvinning vart stoppet i lonnsnemnd. I slike tilfeller vil resulta-
tene fra eksisterende avtaler pa omradet som regel legges til grunn for Rikslennsnemn-
das avgjorelse. Nemnda er i tillegg forsiktig med 4 ta stilling til vesentlige endringer 1
tariffavtalenes innhold. Ogsa i Danmark kan en arbeidskonflikt stoppes med lovgivning.
Dette skjedde sist i forbindelse med laererkonflikten i 2013. De store streikene i privat
sektor 1 1998 og 1985 ble stoppet ved at regjeringen grep inn. I Danmark vil vanligvis et
(forkastet) meklingsforslag legges til grunn for lovgivningen hvis et slikt finnes. Men den
store lererkonflikten 1 2013 viste at danske styresmakter kan ga langt i 4 endre det mate-
rielle innholdet i en tariffavtale til en av partens gunst. Mulighetene for kobling og fra-
varet av direkte konkurrerende tariffavtaler innebzarer at det er ferre «utbrytere» enn i
norsk arbeidsliv, noe som trolig bidrar til at antallet lovinngrep er langt lavere i Danmark
enn i Norge.

201 sin drofting av mekling i interessetvister (Dalseide 2016:100) tematiser Riksmekleren dette i drofting-
en av «rimelig forlikr, jf. arbeidstvistlovens formulering § 12 (1): «P4 den annen side ma det antas at
Riksmekleren neppe bor medvirke til 4 undergrave effekten av en omforent frontfagsmodell ved 4 legge
frem en skisse eller et forslag som klart bryter med rammene som er lagt i de forutgiende frontfagsopp-
gjorene, med mindre det foreligger sarlige og tungtveiende hensyn». Dalseide henviser her til Stokke,
Nergaard og Eviju (2013), som beskriver funksjonen som bade spillipner og politi. Denne rollen diskute-
res i et nordisk perspektiv i Stokke 2001 (107-111).
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Lennsstatistikk og felles forstaelse av Iannsveksten og

den gkonomiske situasjonen

Okonomiske analyser og lonnsstatistikk er viktig for 4 skape en felles forstaelse av utvik-
lingen i den nasjonale okonomien, inkludert lonnsvekst, produktivitet, konjunktursitua-
sjon og konkurranseevne. I alle landene publiseres rapporter 1 forkant av lennsforhand-
lingene som drofter den okonomiske situasjonen som partene i et lennsoppgjor ma ta
hensyn til. Slike analyser kan enten gjennomferes av eksterne okonomer eller legges
fram av partssammensatte utvalg. Et felles kjennetegn er imidlertid at analysene knyttes
opp til lennsoppgjorene tidsmessig og innholdsmessig.

I Norge er rapportene fra TBU sentrale i analysene av norsk skonomi og de forhold
som er sarlig viktige som utgangspunkt i lennsforhandlingene. Utvidelsen av TBU til
ogsa a omfatte organisasjonene utenom LO og NHO, gjor at utvalget representerer
store deler av det organiserte arbeidslivet. Det danske Statistikudvalget har medlemmer
fra partene (DA og LO) samt flere departementer. Ogsa her utarbeides felles rapporter,
og en viktig funksjon er a etablere en felles forstaelse av lennsutviklingen i lys av kon-
kurranseevnen og den ekonomiske utviklingen. I Sverige legger Konjunkturinstitutet,
som ikke har noen representasjon fra partene, fram rapporter i forkant av lennsoppgjo-
rene. Partene 1 Industriavtalet har sitt eget ekspertutvalg som analyserer den skonomiske
situasjonen forut for lennsoppgjorene. I tillegg kommer de arlige rapportene fra Med-
lingsinstitutet som tar for seg den ekonomiske situasjonen og utviklingen i lonnsvekst
og arbeidskraftkostnader i en internasjonal sammenligning.

En detaljert lonnsstatistikk gir informasjon om lennsutviklingen samlet og i ulike sek-
torer og tariffomrader, noe som er viktig for en koordinert lonnsdannelse. I tillegg vil en
felles lonnsstatistikk bidra til 4 motvirke at uenighet om den faktiske lonnsutviklingen
blir et tema i forhandlingene. Felles lonnsstatistikk og samarbeid om denne over tid, kan
bidra til en felles forstaelse av hvordan ulike typer lonnstillegg eller andre endringer i
avtalene pavirker den samlete lonnsveksten (rammen) og fordelingen mellom sektorer
og tariffomrader. LO og DA har for eksempel utviklet felles beregningsmetoder (form-
ler) for 4 kunne beregne kostnadseffekten av endringer i overenskomstene (Andersen &
Ilsoe 2015).

I alle de tre landene legges det vekt pa a framskaffe lonnsstatistikk som beskriver sta-
tus for lonnsutviklingen samlet og per sektor og/eller avtaleomride. I Sverige har Med-
lingsinstitutet ansvar for 4 analysere lonnsstatistikken, som delvis hentes inn av partene,
delvis av det statistiske sentralbyrdet. I Norge innhentes lonnsstatistikken i dag av SSB,
som ogsa har hovedansvaret for den offentlige lonnsstatistikken. Statistikken som be-
nyttes som grunnlag for lennsoppgjorene analyseres imidlertid av et partssammensatt
utvalg (TBU), som bryter ned tallene etter sektor og avtaleomrade. Det finnes tilsvaren-
de utvalg for kommunal og statlig sektor, noe som betyr at partene i de ulike sektorene i
hovedsak har en felles oppfatning av lonnsvekst og overheng. Ogsa i Danmark har det
statistiske sentralbyrdet hovedansvar for lonnsstatistikken, som delvis samles inn av ar-
beidsgiverorganisasjonene. Temaet lonnsstatistikk inngar ogsa i avtalene mellom LO og
DA, og partene er enige om a tilstrebe at man benytter felles lonnsstatistikk.

Maten lonnsutviklingen beregnes pa, kan ha betydning for mulighetene til 4 sammen-
ligne over tid og pa tvers av tariffomrader. I Norge og Danmark beskrives lonnsutvik-
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lingen 1 form av samlet drslonnsvekst for ulike sektor i okonomien, inkludert separate
tall for henholdsvis arbeidere og funksjonarer i privat sektor. Det skilles dermed ikke
mellom forhandlede tillegg og annen type lonnsvekst. Dermed kan lennsutviklingen
sammenlignes pa tvers, ogsa mellom ulike typer tariffavtaler og lonnsdannelse. Mens
man i Norge og Danmark i hovedsak ser pa gjennomsnittlig lonnsvekst for grupper,
analyserer Medlingsintitutet i Sverige lonnsvekst for individer.

En type statistikk som er viktig i deler av arbeidsmarkedet, er partenes (og da serlig
arbeidstakersidens) statistikk for funksjonzrgrupper. Her kan arbeidstakere i omrader
med individuell lonnsdannelse sammenligne seg med landsgjennomsnittet for stillings-
gruppen og benytte dette i lonnssamtaler eller individuelle lonnsforhandlinger. Denne
typen statistikk betraktes gjerne som et viktig medlemsgode og grunnlag for rekruttering
av nye medlemmer, men er sjelden noe partene samarbeider om.

Samordning av forhandlingsforlgp og avtaleperioder

Avtaleperiode og en eventuell samordning av utlopsperiode er forhold som kan pavirke
koordineringen av lonnsdannelsen sa vel som muligheten for a knytte forhandlingsresul-
tat til den konkrete okonomiske situasjonen. Lange avtaleperioder kan gi forutsigbarhet
for virksomhetene, men vil samtidig gjore det krevende 4 tilpasse lennsveksten i petio-
der med stor usikkerhet. Jo mer samordnet avtaleperioder og utlopsdatoer er, jo lettere
vil det vere 4 se ulike forhandlingsresultater 1 sammenheng. Et sentralt element i
sprekkdannelsen i den svenske forhandlingsmodellen pa 1980-tallet var nettopp at for-
skjeller 1 avtaleperiode ble et virkemiddel for 4 unndra seg samordningen.

I Norge har man siden 1960-tallet hatt toarige tariffavtaler med reforhandling av
lonnssatsene (mellomoppgjor) i annet avtaleir. Reforhandlingene skjer samordnet (mel-
lom hovedorganisasjonene), men med streikerett. De aller fleste avtalene har etter hvert
fatt utlop i mars eller april. Avtalelengden, med arlige lonnsforhandlinger, gir ikke mu-
lighet for a forplikte partene over en lengre periode slik som i Danmark og Sverige, der
avtaleperioden er et forhandlingstema i seg selv. Pa den annen side innebarer avtale-
perioder pa to ar (ett ar for lonnssatser), sammen med detaljerte oversikter over ars-
lonnsvekst inkludert overheng, at lonnsutviklingen 1 ulike sektorer kan folges noye.

I Danmark har ofte avtalene i privat og offentlig sektor utlep ulike ar. Mens tariffav-
talene 1 privat sektor har vert forhandlet 1 2010, 2012, 2014 (sistnevnte for tre dr), har
avtalene 1 offentlig sektor vert forhandlet i oddetallsar de senere drene. Ogsa i offentlig
sektor ble avtaleperioden i 2015 tre ar. Reguleringsordningen, som knytter rammen i
offentlig sektor eksplisitt til lonnsveksten i privat sektor, bidrar til koordinering mellom
sektorene til tross for at forhandlingene gjennomfores ulike ar.

Sverige er det nordiske landet der avtaleperioder og utlopsdatoer i minst grad har
vaert samlet. I de senere arene har man forsekt 4 samle utlop for en rekke avtaler, slik at
tariffavtaler med sentrale lonnssatser stort sett reforhandles samme ér. Det finnes imid-
lertid unntak. I 2016 ble avtalene innen industrien pa ett ar, innen bygg ble avtalen pa 13
maneder (etter en kort streik) mens LO-forbundet Kommunals® avtale i kommunal sek-
tor ble pa tre ar, men der lonnsveksten de to siste arene knyttes til «mirket».
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Oppslutning og intern koordinering hos partene - arbeidsgiversiden
Arbeidsgiversidens rolle i koordineringen er flersidig. Tradisjonelt har det vart viktig for
arbeidsgiver at sterke fagforbund eller yrkesgrupper i skjermet sektor ikke har fatt presse
lonnsnivaet utover frontfagsrammen. I dag er det ogsa viktig 4 sorge for at den lokale
lonnsveksten, som dels bestir av individuelle tillegg, holder seg innenfor rammen for
oppgjoret. Samtidig ma hovedorganisasjonene pa arbeidsgiversiden handtere interne
spenninger. De nordiske frontfagsmodellene har bidratt til 4 lofte lavlonnsbransjene, og
frontfaget har gjerne vart en spydspiss for arbeidstakersiden nar det gjelder forhand-
linger om sosiale goder. Samtidig kan det i perioder vaere bransjer som har lennsevne
utover frontfaget. Koordineringen pa arbeidsgiversiden vil dermed ikke bare innebare a
sikre at frontfagsrammen holdes, men ogsa at resultatet er akseptabelt for alle i arbeids-
giverfellesskapet.

Alle tre landene har hovedorganisasjoner pa arbeidsgiversiden 1 privat sektor som var
part i de retningsgivende lonnsoppgjorene fram til modellen med samordnede oppgjor
brot sammen. I dag er det bare NHO i Norge som er part i forhandlinger, og da kun 1
mellomoppgjor og i de etter hvert langt mer sjeldne samordnede oppgjorene. Arbeidsgi-
versiden i alle landene har likevel interesse av og instrumenter for koordinering. Hoved-
organisasjonene vil ha representative organer som vedtar en felles lonnspolitikk, de kan
ha kontroll over konfliktfond og muligheter for 4 binde medlemmene, enten dette dreier
seg om organisasjoner eller enkeltforetak.

I Sverige er de fleste arbeidsgiverorganisasjonene i privat sektor samlet 1 Svenskt Nze-
ringsliv, som er den dominerende organisasjonen med dreye 1,9 av 2,2 millioner over-
enskomstdekkede arbeidstakere. Organisasjonsgraden péd arbeidsgiversiden er i tillegg
hoy, slik at medlemsforbundene 1 Svenskt Naringsliv representerer en stor andel av pri-
vat sektor i Sverige, inkludert handel og service. Svenskt Naringsliv har 50 medlemmer
(landsforeninger), og foretakene er pa samme mate som i Norge medlemmer bade i
landsforening og hovedorganisasjon. Vedtektene regulerer hovedorganisasjonens rolle
nar det gjelder forhandlinger. Blant annet har medlemsforbund plikt til 4 ta opp med
hovedorganisasjonen (6verligga) vesentlige sporsmal som kommer opp i forhandlinge-
ne. Svenskt Nearingslivs styre kan ogsa vedta retningslinjer om tariffavtalenes innhold i
sporsmal som har vesentlig betydning for fellesskapet, og kan i sarskilte tilfeller be-
stemme at man skal opprette et samarbeidsorgan for a regulere gangen i forhandlinge-
ne.?!

Den brede medlemsmassen innebzarer at det vil vare betydelig spenn i interessene,
for eksempel mellom arbeidsgivere i industrien og i servicesektoren. Sverige har heller
ikke samme brede organisatoriske samling av industrien som 1 Danmark og delvis Nor-
ge, der Dansk Industri og Norsk Industri representerer mange bransjer og utgjor et
tyngdepunkt i hovedorganisasjonen. Men samarbeidet innenfor Industriavtalet, som
omfatter 11 arbeidsgiverorganisasjoner i ulike bransjer, gjor at man har en felles arena

21 «Foreningens styrelse fir i fragor av visentligt allmént intresse eller av sirskild vikt i férhallandet mel-
lan arbetsgivare och arbetstagare limna féreskrifter om kollektivavtalsinnehall och om férfarandet i 6v-
rigt. Styrelsen kan dven bestimma om en sirskild samverkansordning for att nirmare reglera férfarandet i
samband med kollektivavtalsférhandlingar. » Bestemmelsene finnes i Stadgar f6r Svenskt Niringsliv §24-
27 (Arbetsgivarfrigor).
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innen industrien. Tilsvarende samarbeid finnes pa byggomradet, der Sveriges Byggindu-
strier har et samordningsansvar for forhandlingene pa omradet. I tillegg har Svenskt
Niringsliv organer for samordning, inkludert Beredningsutskottet.

I Danmark er organisasjonsgraden pa arbeidsgiversiden i privat sektor lavere (i over-
kant av 50 prosent), men man har samtidig en god del overenskomstdekkede virksom-
heter som ikke er organisert. Dansk Arbejdsgiverforening (DA) er dominerende 1 privat
sektor, med unntak av finanssektoren. Samtidig spiller den dominerende landsforening-
en i DA, Dansk Industri, en nekkelrolle 1 koordineringen. Dansk Industri har dreye 60
prosent av medlemsmassen i DA malt i lennsutbetalinger i 2014 (DA 2014:188). Dansk
Industri er dannet gjennom flere fusjoner, og er i dag svert viktig bade nar det gjelder
minstelonns- og normallennsoverenskomster. DA har i sine vedtekter regler for «for-
handlinger med lenmodtagerorganisationer, for bileggelse af faglig strid og for afstem-
ning om maeglingsforslagy, som i prinsippet gir organisasjonen betydelig innflytelse i
lonnsforhandlingene. I tillegg kommer hovedorganisasjonens rolle i meklingsprosessen.

I Norge finner man flere selvstendige arbeidsgiverorganisasjoner i privat sektor, og
NHO og Virke representerer bransjer som i Sverige er samlet under én paraply. NHO
er den eneste av arbeidsgiverorganisasjonene som er en hovedorganisasjon i teknisk
forstand, det vil si at den har medlemsforeninger (landsforeninger) som selv er arbeids-
giverorganisasjoner. Virksomhetene er medlemmer bade i NHO og i den aktuelle lands-
foreningen. NHOs vedtekter gir hovedorganisasjonen fullmakter overfor medlemmene
(virksomhetene) i1 lonnsdannelsen, inkludert muligheten for a ilegge beter, men disse
brukes svart sjelden. Pa samme mate som i Sverige skal medlemsforeningene konferere
med NHO om inngielse av tariffavtaler, og oppsigelse av tariffavtale skal varsles sa tid-
lig som mulig. I tillegg skal alle tariffavtaler godkjennes av NHO, som er part i avtalene
sammen med sine landsforeninger.??

Norsk Industri, som samler bredt i industrien, har ikke normallonnsoverenskomster
pa samme mate som sosterforeningen i Danmark. Samtidig oppfattes ikke koordine-
ringen opp mot normallonnsoverenskomster i privat sektor som noen stor utfordring i
det norske forhandlingssystemet. Samordningen pa tvers av avtaletyper og bransjer i
privat sektor har de siste to-tre arene skjedd gjennom fastsettelsen av rammen i frontfa-
get. Tidligere ble dette gjort ved det som ble betegnet som «frontfag nummer to»: et
lavlennsfag med liten eller ingen lokal lennsdannelse (men ikke nedvendigvis en ren
normallennsoverenskomst) forhandlet fram en norm for ulike lavlennsfag uten vesent-
lig lokal lonnsdannelse. I enkelte ar har dette vart gjort i avtaler innen arbeidsgiverorga-
nisasjonen Virke (Landsoverenskomsten med Handel og Kontor), som har vert ferdig
for lavlennsomridene 1 NHO.

Hovedorganisasjonene pa arbeidsgiversiden har langt pa vel mistet sin tradisjonelle
rolle som part i lonnsforhandlingene i privat sektor, med et visst unntak i Norge. Disse
bidrar likevel i samordningen innen privat sektor, ikke minst i Danmark og Norge, men
ogsa 1 Sverige. En viktig funksjon er 4 bidra til en felles tilneerming til krav og okono-
miske rammer, jf. at alle de tre hovedorganisasjonene vedtar krav i lennsoppgjoret til
tross for at det i hovedsak forhandles pa bransjeniva, ett hakk lengre ned. Arbeidsgiver-

22 NHOs vedtekter, kapittel 11. Tariffsporsmal berores ogsa i andre deler av vedtektene.
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organisasjonenes vedtekter gir dem fullmakter til 4 koordinere, og i alle tre land er kon-
fliktfondene lagt til hovedorganisasjonsniva.

Intern koordinering hos partene - arbeidstakersiden

Pa arbeidstakersiden i de nordiske landene finner man tre eller fire hovedorganisasjoner.
I alle landene finnes ulike avtaler og ulike former for lonnsdannelse for arbeidere og
funksjonzrer 1 privat sektor. Man stir dermed overfor samordningsutfordringer bade
innenfor og mellom hovedorganisasjoner. Samordning pa hovedorganisasjonsniva vil
forega pa samme mate som pa arbeidsgiversiden. Den vil dels vaere forankret i vedtek-
ter, dels bygge pa det fellesskapet en hovedorganisasjon er. En annen mate samordning-
en kan organiseres pa, er gjennom forhandlingskarteller. Slike vil variere i bredde. Orga-
nisasjonsstruktur kan ogsa spille en rolle. En overgang til storre og bredere forbund,
som er part i overenskomster innen flere bransjer, vil kunne innebzre storre samord-
ning. I Norge er Fellesforbundet et eksempel pa et forbund som dekker ulike deler av
industrien, bygg og service. I Danmark omfatter 3F - Fagligt Falles Forbund arbeidsta-
kere innen en rekke bransjer og sektorer. Brede forbund er imidlertid ikke alltid en ga-
ranti mot sprikende lennskrav.

I Sverige og Danmark har det ogsa vokst fram karteller i privat sektor. Slike karteller
er saerlig framtredende 1 industrien (Facket i industrien og CO Industri), men finnes ogsa
innen andre bransjer i privat sektor. Det er kun 1 industrien i Sverige at kartellsamarbei-
det ogsa omfatter funksjonerforbundene. I Danmark sikrer kartellene samarbeid mel-
lom ulike LO-forbund innen en bransje, det vil si mellom faglerte og ufaglarte arbeide-
re og funksjonxrer i LO-forbund. Funksjonargruppene utenfor LO 1 Danmark har
vanligvis ikke kollektive avtaler innen denne delen av arbeidslivet. I Norge har frontfa-
get, industrioverenskomsten, kun ett fagforbund som part (Fellesforbundet). Selv om
lonnsdannelsen for funksjonaxrene na inngar i beregningsgrunnlaget for frontfagsram-
men, har flertallet av disse avtalene ikke lonnsbestemmelser pa sentralt niva. Unntaket er
LO-forbundenes funksjonzravtaler. Flertallet av funksjonzrforbundene i privat sektor i
Norge forhandler dermed ikke om noen ekonomisk ramme pa sentralt niva.

Et forhold som kan spille en rolle, er uravstemninger og maten slike gjennomfores
pa. I Norge og Danmark stemmes det vanligvis over forslag til nye tariffavtaler, mens
forslag til nye tariffavtaler vedtas av representative forsamlinger (avtale-
rad/avtalekonferanser) i Sverige (NOU 2001:14 side 47). Selv om bade arbeidstaker- og
arbeidsgiversiden har avstemninger, er det sarlig pa arbeidstakersiden at disse spiller en
viktig rolle for forhandlingenes forlop. Et nei i en uravstemning kan medfore arbeids-
konflikt, som i Norge 1 1996 (verkstedoverenskomsten), 1 2000 (det samordnede hoved-
oppgjoret mellom LO og NHO) og i 2014 (da Utdanningsforbundets medlemmer stem-
te nei til avtalen 1 KS-omradet). Hovedoppgjoret ble ogsd nedstemt i 1990, men gikk da
til mekling. Ogsa 1 Danmark har nei i uravstemning fort til konflikter. Dette skjedde i
1998, noe som resulterte 1 en storre konflikt 1 privat sektor. Praksisen med 4 koble (kje-
de) avstemningene gjor at man i Danmark kan fa godkjent en skisse til losning for en
rekke avtaler samlet, selv om det er nei-flertall i enkelte av disse. I Norge praktiseres kun
felles avstemning ved samordnede oppgjor.
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Uravstemning framheves som et demokratisk element ved at medlemmene godtar el-
ler forkaster et forslag til ny tariffavtale. Dette vil ogsa legge press pa arbeidstakersidens
forhandlere, og man risikerer at et avtaleforslag som begge parter har anbefalt kan bli
nedstemt. En felles forstielse av hva som er en forsvarlig okonomisk ramme kan der-
med risikere 4 bli nedstemt. I utredningen om tarifforhandlingssystemet (NOU 2001:
14) pekte arbeidsgiversidens representanter pa at uravstemning kan «redusere ansvarlig-
heten hos organisasjonens forhandlere og i det representative og demokratiske system
man for ovrig har etablerts, og ensket prinsipielt en endring i praksis. Per i dag er imid-
lertid sporsmalet om uravstemning eller ikke, i liten grad pa dagsordenen i diskusjonen
omkring frontfagsmodellen og lonnsdannelsen.

Frontfagsmodellen krever et samarbeid pa tvers av bransjer i privat sektor, og mel-
lom privat og offentlig sektor. Her spiller forst og fremst LOene en viktig rolle, ikke
minst 1 privat sektor, siden forbund som forhandler lonn innen bygg og anlegg, trans-
port og andre deler av privat tjenesteyting i hovedsak er LO-tilknyttede. Selv om man
ser eksempler pa store enkeltforbund som dekker flere bransjer, og som dermed har
potensial til 4 ivareta samordningen internt, har man uansett en rekke overenskomster
og parter i privat sektor. Karteller som Facket inom Industrin (Sverige) og CO Industri
og andre LLO-baserte karteller (Danmark) vil ogsa ha en koordinerende rolle.

I alle landene finner man forbund i privat og offentlig sektor som periodevis onsker
a oppna resultater som sprenger frontfagsrammen. Selv om hovedorganisasjonene har
vedtektsmessige virkemidler i form av at arbeidskonflikter skal godkjennes, vil det vere
vanskelig 4 stoppe en konflikt eller overprove krav fra et enkeltforbund. LLOenes viktigs-
te virkemiddel vil dermed vare 4 skape forstielse for den ekonomiske situasjonen og
samordne kravene, inkludert felles tema utover lonn som pensjon, innleie av arbeids-
kraft, velferdspermisjoner med videre, jf. at man i Norge har tradisjon for at det ikke
kun er den okonomiske rammen fra frontfagsoppgjeret som kopieres, men ogsa andre
reguleringer av felles interesse. I alle landene vil kravene i lonnsoppgjerene behandles i
representative organer pa hovedorganisasjonsniva. Slike prosesser vil vare viktige bade
for a avklare prioriteringer og for 4 skape en felles forstaelse av den okonomiske situa-
sjonen.

Organisasjonsgrader og tariffavtaledekning i privat sektor

Det er betydelige forskjeller mellom Sverige og Danmark pa den ene siden, og Norge pa
den andre siden, i arbeidstakersidens organisasjonsgrad. Dette pavirker tariffavtaledek-
ningen 1 privat sektor, og dermed tariffavtalenes reguleringsevne. Ogsa arbeidsgiversi-
dens organisasjonsgrad varierer, fra 4 vare svart hoy i Sverige til 4 vare relativt lav i
Danmark (Nergaard 2010). I tillegg er det forskjeller i hvordan medlemsbedrifter i en
arbeidsgiverorganisasjon blir tariffbundet. I Norge skjer dette i hovedsak ved at fagfor-
bundene har tilstrekkelig med medlemmer pa den enkelte virksomhet til 4 kreve tariffav-
tale 1 henhold til reglene 1 hovedavtalene. I Danmark og Sverige vil virksomheter som er
arbeidsgiverorganisert 1 all hovedsak vare forpliktet til 4 ha tariffavtale, selv om det i
Danmark er ordninger som innebzrer at virksomheter kan omga dette (assosiert med-
lemskap).
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I alle landene inngar fagforbundene tariffavtaler med uorganiserte arbeidstakere, van-
ligvis sakalte «hengeavtaler», som er likelydende med den bransjeavtalen de «henger pay.
I Norge vil fagforeningene kun kreve tariffavtale i virksomheter der man har medlem-
mer, og det er unntaksvis at slike krav forer til arbeidskonflikt (streik og eventuelt boi-
kott eller betinget sympatiaksjon). I Sverige og Danmark har fagbevegelsen storre tradi-
sjon for 4 benytte arbeidskonflikt i krav om opprettelse av tariffavtale. Slike virkemidler
benyttes ogsa der man ikke har medlemmer. En oversikt fra Sverige viser at det i Sverige
1 perioden 2006—2013 kom inn 166 varsler til Medlingsinstitutet om bruk av konflikt-
midler ved krav om tariffavtale, og at det ble iverksatt konflikt i 49 av disse tilfellene, det
vil siiom lag 8 tilfeller per ar (Gronbick 2015).

Den relativt lave organisasjonsgraden pa arbeidsgiversiden i dansk arbeidsliv balanse-
res av et betydelig omfang av hengeavtaler. Dansk LLO har en liste over virksomheter
forbundene har sympatikonflikt mot. Listen over aktive konflikter omfatter droye 1600
saker, hvorav de eldste stammer fra 2006. Dette omfatter blant annet blokader i forbin-
delse med krav om tariffavtale. Byggegruppen i 3F har per november 2016 en liste med
om lag 1500 danske og utenlandske bedrifter som er under blokade pa grunn av krav
om tariffavtale.?> Noen av disse blokadene har vart i flere ar. Blokade er med andre ord
ingen garanti for a fa opprettet tariffavtale.

Ingen av landene har noen tradisjon for allmenngjoring av tariffavtaler. I Norge har
det imidlertid vokst fram en allmenngjoringspraksis i bransjer med mange arbeidsinn-
vandrere.

Béde pa arbeidstaker- og arbeidsgiversiden er organisasjonsgraden og tariffavtaledek-
ningen generelt hoyest blant storre bedrifter. Disse kan dermed legge foringer for bran-
sjen, noe som er en sentral forutsetning for frontfagsmodellene. I bransjer med mange
sma virksomheter, blant annet 1 lavlennsbransjene innen privat tjenesteyting, vil avtale-
dekningen veare lavere, spesielt i Norge, men delvis ogsa i Danmark. Innslag av indivi-
duell lonn i disse delene av arbeidsmarkedet vil sjelden utfordre frontfagsrammen, men
kan utfordre samordningen pa arbeidstakersiden i form av krav om lavlennsprofil eller
kompensasjon for lavere lennsutvikling. Lavlennskonkurranse pavirker ogsa de sektore-
ne av arbeidsmarkedet som rammes pa ulik mate, for eksempel ved at bedrifter med
tariffavtale risikerer 4 miste oppdrag pa grunn av heyere kostnader.

Inntektspolitikk

De nordiske landene har ulik tradisjon nar det gjelder inntektspolitikk og trepartssamar-
beid. Bade i Norge og Danmark er det ikke uvanlig at ulike typer sosiale reformer eller
statlige satsinger kommer pd dagsordenen i forbindelse med lennsforhandlingene —
gjerne som et bidrag til 4 sikre et moderat oppgjor. Selv om trepartssamarbeid fortsatt er
viktig 1 Norge, delvis ogsa i Danmark, kan det se ut som om myndighetenes bidrag i
lonnsoppgjorene spiller mindre rolle enn for noen tidr siden.

2 https:/ /www.3f.dk/om-3f/grupperne-i-3f/bygeegruppen
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Forholdet til offentlig sektor

I alle de nordiske landene stir offentlig sektor for en betydelig del av sysselsettingen.
Offentlig ansatte har hoy organisasjonsgrad og sterke organisasjoner pa arbeidstakersi-
den, og potensial til a sprenge frontfagsrammen. Konflikter knyttet til offentlig ansattes
lonnsniva har ogsa preget lonnsdannelsen i alle de tre landene over tid. Dette gjelder sa
vel forventninger om ekstra lonnsloft for a lose likelonnsutfordringer eller for 4 heve
grupper som opplever at de har lav lonn sammenlignet med grupper i privat sektor, som
utfordringene knyttet til at lonnsveksten i privat sektor har oversteget lonnsveksten i
offentlig sektor — sakalt etterslep.

I alle landene legger rammen fra industrien i dag sterke foringer pa hva det er mulig 4
oppna av resultater i offentlig sektor. Disse bindingene synes 4 ha blitt sterkere over tid.
Det er fra tid til annen eksempel pa at grupper i offentlig sektor har oppnadd et for-
handlingsresultat med hoyere ramme enn resten av arbeidsmarkedet, men dette er unn-
tak, og behandles som det. Lav lonnsvekst i industrien de senere arene, og dermed be-
grenset spillerom for omfordeling innenfor den ekonomiske rammen, bidrar til at det
har blitt vanskeligere a endre relative lonnsforskjeller.

Mens hovedutfordringene lenge var at lonnsglidningen i privat sektor forte til at of-
fentlig sektor fikk et etterslep, er det nd eksempler pa at lonnsveksten i industrien har
blitt lavere enn antatt i frontfagsrammen. I Danmark har lonnsutviklingen de siste arene
bidratt til 4 sette den danske reguleringsordningen under press, og fra 2016 vil lenns-
vekst utover industriens gjennomsnitt fore til 100 prosent fradrag ved neste regulering. I
Norge har forholdet mellom lennsveksten i privat og offentlig sektor vart et tema i
mange ar, og undervurdering av frontfagsrammen har bidratt til spenninger i forhand-
lingssystemet. I 2012 utloste uenighet om rammen streiker i stat og kommune, og i det
etterfolgende utvalgsarbeidet pekte Holden IlI-utvalget pa at partene i frontfaget matte
bidra med en mer realistisk ramme for den avtalen de hadde inngatt. Offentlig sektor
har fra 2014 og framover sluttet avtaler innenfor den eksplisitt formulerte rammen fra
frontfaget. Lavere lonnsvekst enn forventet i industrien forte 1 2015 til at offentlig sek-
tor allikevel endte opp med hoyere lonnsvekst enn 1 privat sektor. Sa langt har dette ikke
fatt konsekvenser for rammen ved pafelgende oppgjor.

Et annet utviklingstrekk er framvekst av en mer desentralisert og individualisert
lonnsdannelse i offentlig sektor. En viktig drivkraft har vaert at grupper med hoyere ut-
danning ser dette som en mate a fa storre lonnsmessig uttelling pa innenfor en streng
ramme. I Sverige har si vel akademikergrupper som sykepleiere og lerere gatt over til
individuell lonnsfastsettelse 1 hip om at dette vil gi bedre lennsutvikling sammenlignet
med andre grupper 1 offentlig sektor. Ogsa 1 Danmark har forbund for langtidsutdanne-
de valgt en individuell lonnsdannelse. I Norge har medlemsforbund i Akademikerne
lenge onsket en lignende lonnsdannelse, og de oppnadde langt pa vei dette 1 tariffopp-
gjoret 1 2016.

Arbeidsgiversiden i offentlig sektor vil likevel ha ansvar for at samlet lonnsvekst i of-
fentlig sektor ikke overstiger rammen for frontfaget. Eventuelle lonnseffekter vil derfor
matte skje gjennom relative endringer 1 lennsfordelingen innen offentlig sektor, med det
konfliktpotensialet dette medforer.
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En mer desentralisert lannsdannelse og frontfagsmodellen

Lonnsdannelsen i de nordiske landene, og da sarlig i Sverige og Danmark, betegnes
gjerne som «organized decentralisation» (Traxler et al. 2001). Med dette menes okt lokal
innflytelse, men innenfor et sentralt regel- eller rammeverk. Man ser dermed to ulike
tendenser: en styring av den sentrale koordineringen av lennsforhandlingene, samtidig
som den faktiske lonnsdannelsen i storre grad skjer pa den enkelte virksomhet gjennom
lokale forhandlinger eller ved individuell lonn. Tendensen er sterkere i Sverige og Dan-
mark, enn 1 Norge. Samtidig bor ikke forskjellene overdrives.

I alle de tre landene finner vi skillet mellom mistelonnsavtaler og normallonnsavtaler.
Minstelonnsavtalene dominerer i industrien i alle land, med betydelig omfang av lokal
lonnsdannelse. Minstelonnssatsene reguleres sentralt 1 alle landene, men utover dette
varierer lonnsdannelsen. I Norge gis fortsatt generelle tillegg (selv om de lokale tillegge-
ne betyr langt mer i kroner og ore), i Sverige har man garantier i form av en sentralt fast-
satt pott, mens man i Danmark ikke har denne typen bestemmelser (tillegg utover mins-
telonnssatsene bestemmes lokalt). I Norge har flertallet av funksjonarene 1 privat sektor
i hovedsak individuell lonnsdannelse, eventuelt i samspill med forhandlinger/droftinger
pa den enkelte bedrift om rammen, men uten noen sentrale bestemmelser om lonnsniva
(«sifferlose avtaler»). Ogsd i de andre nordiske landene er lonnsdannelsen for disse
gruppene desentralisert med sterke individuelle innslag.

Innen privat tjenesteyting spiller minstelonnene, og reguleringene av disse, gjennom-
gaende storre rolle for faktisk lonnsutbetaling enn i industrien. Flertallet av normal-
lonnsavtalene finnes ogsa i tjenesteytende naringer.

I offentlig sektor finner man storre forskjeller mellom landene 1 graden av desentrali-
sering. I Danmark og Sverige er formene for lonnsdannelse mer ulik hovedorganisasjo-
nene imellom, enn de er i Norge. Dette skyldes trolig at arbeidstakersiden i disse landene
er organisert mer systematisk, med grenseavtaler mellom hovedorganisasjonene. En mer
desentralisert lonnsdannelse i offentlig sektor i Sverige synes imidlertid ikke 4 utfordre
frontfagsmodellen.

Til tross for at store deler av lennsdannelsen har beveget seg fra sentralt niva og til
virksomhetsniva, synes det altsi som om man i hovedsak klarer a sikre at det er konkur-
ranseutsatt industri som faktisk er forende for de lonnstillegg som avtales. Dette skjer
ogsa uten at det legges noen bindende foringer pa partene lokalt. Forklaringen pa dette
synes 4 vaere at de lokale forhandlingene ikke skjer i et vakuum. Tariffavtalene pa sen-
tralt niva gir foringer for hvilke kriterier som skal vektlegges, for eksempel er de fire
kriteriene del av de fleste tariffavtalene i privat sektor 1 Norge (Stokke 2012). Vel sd vik-
tig er nok imidlertid at de sentrale parter gjennom justering av minstelennssatser og of-
fentliggjoring av den ekonomiske rammen gir de lokale parter en malestokk for hva som
er et rimelig niva for lennsveksten.

Resultatene

I dette notatet har vi vert opptatt av de institusjonelle reguleringene knyttet til de nor-
diske frontfagsmodellene. Utfallene eller resultatene — i form av faktisk lennsutvikling,
relative lonnsforskjeller eller industriens konkurranseevne — har ikke veart tema. Avslut-
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ningsvis i1 dette kapitlet diskuterer vi noen indikatorer som er sarlig relevante for fol-
gende sporsmal:

e Dolger lonnsutviklingen i arbeidsmarkedet den ekonomiske rammen for frontfaget?

e Hvordan utvikles lonnsspredning? Bidrar de nordiske modellene til lav og stabil
lonnsspredning? Eller oker lonnsspredningen i takt med endringer i arbeidsmarked
og systemer for lonnsdannelse?

e TFrontfagsmodellene skal sikre at smad dpne okonomier som de nordiske landene ikke
taper konkurranseevne vis-a-vis handelspartnerne. Hva forteller indikatorer for rela-
tiv lennsutvikling om utviklingen i konkurranseevne?

Formalet med avsnittet er ikke 4 gi noen omfattende diskusjon av landenes okonomi,
men 4 illustrere hvordan statistikken benyttes i de nasjonale diskusjonene og hvordan
ulike utfall kan belyse hvordan de nordiske modellene fungerer.

Lonnsutvikling etter sektor

I hvilken grad danner rammen fra frontfaget en ramme som folges av resten av okono-
mien? I alle landene har hovedsektorene i okonomien noenlunde lik lennsvekst nar vi
ser de siste ti arene under ett. I sd mate har frontfaget fungert som en norm for lenns-
dannelsen i de ovrige delene av arbeidsmarkedet i alle de nordiske landene. Lonnsutvik-
lingen for offentlig sektor ligger pa industrigjennomsnittet i alle de tre landene. Derimot
er det bransjer i privat sektor som har hatt en lavere lonnsvekst. Varehandel, bygg og
anlegg og privat service generelt er bransjer som har hatt noe lavere lonnsutvikling enn
industrien. Tall fra Svenskt Naringsliv (inngar ikke i tabellene) forteller at den relative
lonnsutviklingen fra 2005-2015 har vert lik for arbeidere innen henholdsvis industri,
bygg og handel. Indeksen, der 2005=100, er henholdsvis 155 (industri), 155 (bygg) og
157 (handel) i 2015.

Tabellene viser ogsa at funksjonzrleonningene har vokst raskere enn arbeiderlon-
ningene. I Norge gjelder dette industrien, i Danmark omfatter statistikken alle bransjer
innen Dansk Arbejdsgiverforening. I Sverige har arbeidere og funksjonarer i privat sek-
tor hatt noenlunde lik lonnsutvikling. Dette gjelder ogsa om vi ser pa industrien alene
(tall fra Facken inom industrien eller den konjunkturbaserte lonnsstatistikken). Derimot
har funksjonarer en bedre individuell lonnsutvikling.
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Tabell 5.2 Danmark 2006-2015. Tall fra Statistikudvalget og Danmarks Statistik. Lennsdata fra DA (med-
lemsundersgkelser) og arbeidsgivere i offentlig sektor (totaltelling).

Gjennomsnittlig lennsvekst innen omradet

DA alt 2,6 DA
Arbeidere 2,3 DA
Funksjonaerer 2,7 DA
Industri (Fremstillingsvirksomhed) 2,9 DA

Bygg og anlegg 2,2 DA

Service 2,4 DA

Statlig sektor 2,6 Strukturstatistik
Kommunal sektor 2,7 Danmarks Statistik

Tabell 5.3 Norge 2006-2015. Tall fra TBU som er basert pd SSBs lgnnsundersgkelser (privat sektor) og tall

fra arbeidsgivere i offentlig sektor (totaltelling).

Gjennomsnittlig lennsvekst innen omradet

Industrien (NHO-virksomheter) 4,2
-arbeidere 4,0
-funksjonaerer 4,4
Varehandel 3,4
Stat 4,3
Kommune 4,2

Tabell 5.4 Sverige 2005-2014. Konjunkturstatistikk (basert pa virksomhetenes lgnnssummer) og I6ne-

strukturstatistik (spgrreundersgkelser til virksomheter i privat sektor og totaltelling i offentlig sektor)

samt forbundenes egne lgnnsundersgkelser (Facket inom industrin)

Konjunkturstatistik-
ken (gjennomsnitt)

Lannsstatistikk
vektet for alder og

Identiske individer

kategori

Privat sektor

-Arbeidere 3,0 3,3
-Tjenestemenn 3,1 3,4
Kommuner 3,0 3,3
Landsting 3,2 3,4
Staten 3,0 3,5
Statistikk fra Facket inom industrin

-Arbeidere 2,9 3,5
-Tjenestemenn 3,0 4,1
-l alt 3,0 3,6
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Lennsspredningen

Et annet sporsmal som diskuteres i forbindelse med de nordiske frontfagsmodellene, er
hva som skjer med lennsspredningen: gir de nordiske arbeidsmarkedsmodellene fortsatt
lav lonnsspredning? En mer omfattende sammenligning vil kreve en egen analyse.
OECD publiserer tall for lonnsspredning for en rekke land. Slike tall er basert pa ulike
typer undersokelser. I Norge er tallgrunnlaget SSBs lonnsundersgkelser, mens OECD
for Sverige legger de svenske husholdsundersokelsene til grunn for a beregne lonns-
spredning. For Danmark benyttes skatteopplysninger om lennsinntekt. For Norge og
Sverige beregnes ogsa utviklingen 1 lonnsspredning av TBU og Medlingsinstitutet.

OECD sine tall, som er basert pa litt ulike datakilder, beregner tre ulike mal:

e Sammenligning mellom de lavest lonte og de hoyest lonte (desil 9/desil 1) som gir et
mal pa lennsspredningen i alt,

e en sammenligning mellom de lavest lonte og gjennomsnittet malt ved median (desil

5/desil 1), og
e cn sammenligning mellom de hoyest lonte og gjennomsnittet (desil 9/desil 5).

De tre nordiske landene har lavere lonnsforskjeller enn Frankrike, Storbritannia og
Tyskland, som er tatt med 1 tabellen for sammenligningens skyld. Dette gjelder generelt,
men ogsa nar vi ser pa situasjonen for de lavest lonte sammenlignet med gjennomsnit-
tet, og nar vi ser pa forskjellene overst i lonnshierarkiet.

Man kan merke seg at Norge skiller seg ut ved at lonnsforskjellene i bunnen av ar-
beidsmarkedet er relativt store sammenlignet med de ovrige nordiske landene, og ogsa
okende. De ti prosent lavest lonte i Norge har tapt relativt til gjennomsnittet over tid.
Derimot er lonnsforskjellene i den andre enden av lennshierarkiet lave i Norge sammen-
lignet med andre land. Blant de nordiske landene er det forst og fremst Danmark som
har sett en hoyere lonnsvekst blant de hoytlonte sammenlignet med gjennomsnittslon-
nen (medianen).

For Norge og Sverige finnes ogsa tall som er beregnet av TBU og Medlingsinstitutet.
For begge landene er grunnlaget den nasjonale lonnsstatistikken (lennsundersokelsene).
Disse tallene bekrefter at lonnsforskjellene i form av lennsspredning (desil 9/desil 1) har
okt 1 Norge fra 2005 til 2014. Det har ogsa vart en vekst i lonnsspredningen i Sverige,
men langt mindre markant. Som vist i forrige tabell er det sarlig de lavest lonnede som
sakker akterut i Norge. Tabell 5.5 illustrerer hvordan det svenske systemet for lonns-
dannelse i hovedsak har gitt stabile lonnsrelasjoner, mens man i Norge har fatt storre
forskjeller mellom de lavest lonnede og gjennomsnittet. Det finnes ikke tall for privat og
offentlig sektor for 2008 (Norge). For perioden 2008 til 2014 har lennsspredningen
forst og fremst vokst i privat sektor. Tallene for 2015 mé behandles med en viss forsik-
tighet, siden det er et brudd i den norske statistikkinnsamlingen.?*

24 Lonnsopplysninger hentes na inn gjennom a-ordningen som alle arbeidsgivere ma fylle ut mdnedlig.
Denne har erstattet sporreundersokelser til et utvalg virksomheter i privat sektor.
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Tabell 5.5 Lgnnsspredning basert pd OECDs database 2008-2013.

2008 2009 2010 2011 2012 2013 Endring 2008-
2013
I alt (desil 9/desil 1)
Danmark 2,43 2,40 2,50 2,51 2,52 2,56 0,13
Norge 2,26 2,29 2,30 2,34 2,36 2,40 0,13
Sverige 2,28 2,28 2,23 2,30 2,27 2,28 0,01
Frankrike 2,97 2,96 2,97 2,99 2,98 0,01
Storbritannia 3,63 3,60 3,58 3,62 3,55 3,55 -0,08
Tyskland 3,20 3,30 3,33 3,47 3,26 3,38 0,18
Lavilgnte relativt til gjennomsnittet (desil 5/desil 1)
Danmark 1,43 1,43 1,44 1,44 1,44 1,45 0,02
Norge 1,55 1,55 1,56 1,58 1,60 1,61 0,06
Sverige 1,37 1,36 1,38 1,39 1,38 1,36 -0,01
Frankrike 1,49 1,49 1,50 1,50 1,49 -0,00
Storbritannia 1,83 1,81 1,81 1,80 1,79 1,80 -0,03
Tyskland 1,79 1,85 1,87 1,87 1,79 1,81 0,02
Haytlgnn relativt til gjennomsnittet (desil 9/desil 5)
Danmark 1,70 1,68 1,74 1,74 1,75 1,77 0,06
Norge 1,46 1,47 1,47 1,48 1,48 1,49 0,03
Sverige 1,66 1,68 1,62 1,66 1,65 1,67 0,02
Frankrike 1,99 1,98 1,99 2,00 2,00 0,01
Storbritannia 1,99 1,99 1,98 2,00 1,98 1,97 -0,02
Tyskland 1,78 1,78 1,79 1,86 1,82 1,86 0,08
Tabell 5.6 Lannsspredning Norge og Sverige. Opplysninger fra TBU og Medlingsinstitutet.
Desil 9/Desil 1 Desil 5/Desil 1 Desil 9/Desil 5
Alle Privat Of;‘i:nt- Alle Privat Of;‘iznt- Alle Privat Of;‘iznt-
Norge
1997 1,95 1,37 1,42
2005 2,15 - - 1,45 1,48
2008 2,28 2,52 1,71 1,56 1,60 1,35 1,46 1,57 1,27
2014 2,42 2,70 1,74 1,62 1,65 1,37 1,50 1,63 1,28
Sverige
2005 2,03 - - 1,29 1,59
1,57 1,22 1,29
2008 2,05 2,18 Kom- 1,29 1,32 Kom- 1,57 1,65 Kom-
munal munal munal
1,65 1,27 1,31
2014 2,10 2,21 Kom- 1,32 1,35 Kom- 1,59 1,64 Kom-
munal munal munal
1,86 1,31
2014 Offent- 1,27 Offent-
lig lig

Kilder: Norge: Tabell 1.20 og tabell 1.21 i NOU 2015: 6, tabell 1.22 i NOU 2010: 4, tabell 1.22 i NOU 2009: 7. Sverige: Tabell 6.6 og
tabell 6.7 i Medlingsinstitutet (2016), tabell 3,5 og tabell 7.3 i Medlingsinstitutet 2010 og tabell 4.5 i Medlingsinstitutet 2007.
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Konkurranseevnen

En siste problemstilling er om de nordiske modellene sikrer en lennsvekst pa niva med
handelspartnerne slik at landenes konkurranseevne opprettholdes, og i forlengelsen av
dette — hvilken rolle spiller analyser av konkurranseevnen i forberedelsene til lonnsopp-
gjorene?

I alle tre landene analyseres konkurranseevnen i nzringslivet med utgangspunkt i
blant annet lonnsniva og lennsvekst pa regelmessig basis og med direkte referanse til
lonnsoppgjorene. Slike analyser bidrar til en felles oppfatning av den okonomiske situa-
sjonen som lonnsforhandlingene finner sted i. I Norge skjer dette i de arlige rapportene
fra TBU, som har et eget kapittel om «Utviklingen 1 konkurranseevnen». I Sverige finner
man noenlunde tilsvarende analyser i arsberetningene fra Medlingsinstiutet i kapitlet om
«Konkurrenskraft», mens Statistikudvalgets arlige rapporter blant annet drofter «Lon-
konkurrenceevneny. I tillegg kommer andre analyser fra ulike instanser i de tre landene.

En sentral faktor i diskusjonene om konkurranseevnen er «relativ timelonnskost-
nadsvekst i felles valuta», det vil si vekst i timelonnskostnadene i den nasjonale indu-
strien sammenlignet med tilsvarende for handelspartnerne. Man kan 1 tillegg ta hensyn
til produktivitetsutviklingen og andre kostnadselementer enn lonn, og beregne endring 1
lonnskostnader per produsert enhet. I noen analyser legges arbeidskraftkostnader til
grunn i stedet for lonnskostnader.

De nordiske landene har fra 2000 og framover hatt perioder med en lonnsvekst 1 in-
dustrien som er klart hoyere enn hos handelspartnerne. Samtidig pavirkes konkurranse-
evnen av produktivitetsutvikling, valutakurs og av hvilke typer varer som produseres
(arbeidskraftsandel). De nasjonale analysene viser at utviklingen i lonns- eller arbeids-
kraftkostander per produsert enhet i industrien har utviklet seg ulikt i de tre nordiske
landene sett over en lengre periode, men at landene ogsa har hatt perioder med styrket
konkurranseevne og perioder med svekket konkurranseevne over perioden fra rundt
2000 og fram til i dag.
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Sett 6ver hela perioden 1998-2014 forbattrades det relativa kostnadslaget for
svensk industri med 12—13 procent mot bade Tyskland och Finland. I férhal-
lande till OECD och euroomradet var forbittringen 17 procent och 19 pro-
cent gentemot Danmark. Diremot foérsimrades kostnadsliget 1 forhallande till
USA med nirmare 20 procent. (Medlingsinstitutet 2016 side 71).2%

Lonkonkurrenceevnen, malt ved forskellen i stigningen i enhedslonomkost-
ningerne korrigeret for udviklingen i den effektive kronekurs, er ifolge de fore-
lobige national-regnskabstal forbedret med knap 3 pct.-point 1 2015. Set over
et lengere tidsrum blev lenkonkurrenceevnen forvearret betydeligt fra 2000 til
2008. Herefter er der generelt indtruffet en forbedring frem til 2015, hvorefter
udviklingen har vaeret omtrent flad [...] Lonkonkurrenceevnen er med disse
forbehold svagt forbedret i forhold til i 2003, men ca. 10 pct. svagere end 1
2000. (Statistikudvalget 2016 side 16).2

Hoyere lonnsvekst i Norge enn hos handelspartnerne bidro til at lonnskostna-
dene per produsert enhet i norsk industri relativt til industrien hos handels-
partnerne okte med 23 prosent fra 2004 til 2014, malt i nasjonal valuta. Utvik-
lingen 1 valutakursen har variert mye fra ar til 4r, og bidratt til at det har veart
storre svingninger i utviklingen 1 det relative forholdet for lonnskostnader per
produsert enhet malt 1 felles valuta enn i nasjonal valuta. En styrking av kro-
nen over perioden 2005-2014 bidro til at lennskostnadene per produsert en-
het 1 norsk industri okte relativt til industrien hos handelspartnerne med 26
prosent. Det foreligger enna ikke tall for 2015, men en markert svekkelse av
kronen fra 2014 til 2015 vil isolert sett bidra til 4 trekke ned nivdet pa lonns-
kostnadene per produsert enhet i norsk industri relativt til handelspartnerne.

(NOU 2016: 6 side 78).%7

I tillegg til den arlige lonnsutviklingen, ser man gjerne pa lennsnivdet, for eksempel time-
lonnskostnader i industrien sammenlignet med industrien hos handelspartnerne i felles
valuta. Norge topper statistikken bade for lonnskostnader per time og arbeidskraftkost-
nader per time (TBU 2016, figur 4.6 og Medlingsinstitutet 2016, tabell 5.12). Danmark
og Sverige, sammen med Belgia og Tyskland, er de ovrige landene som befinner seg 1
gruppen av de fem landene i oversiktene som har hoyest timekostnader.

25 5.2.4 Svenska enhetsarbetskostnader har sjunkit jimf6ért med manga linder
26 Enhedslonomkostninger

27 4.3.2 Vekst i lonnskostnader per produsert enhet
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Oppsummering

e Lonnsstatistikken viser at lonnsutviklingen i de ulike sektorene i okonomien har vart
noenlunde lik over tid fra begynnelsen av 2000-tallet og fram til i dag. Dette gjelder i
alle landene, og det kan tolkes som at frontfagsrammen i hovedsak folges av pafol-
gende avtaleomrader. De noe ulike modellene i Danmark, Norge og Sverige gir der-
med en lonnsvekst som overordnet sett stemmer med at industrien (frontfaget) skal
fastsette rammen for lonnsveksten ogsa i andre deler av arbeidsmarkedet.

e Danmark, Norge og Sverige er blant landene med lavest lonnsspredning. I si mate
kan man argumentere for at modellene for lennsdannelse ikke bare sikrer at lonns-
veksten folger rammen fra industrien, men at forhandlingsmodellene ogsa bidrar til
at de relative lonnsforskjellene mellom topp og bunn i lennshierarkiet opprettholdes.
Et unntak er Norge, som over tid har hatt en utvikling der de lavest lonnede sakker
akterut sammenlignet med gjennomsnittslenn og sammenlignet med de hoyest lon-
nede i arbeidsmarkedet. En forklaring kan vare at lavere tariffavtaledekning gjor at
lonnsbestemmelsene i tariffavtalene i mindre grad klarer 4 regulere de delene av ar-
beidsmarkedet der arbeidstakersiden star svakest. Norge er ogsa det nordiske landet
som har hatt hoyest arbeidsinnvandring de senere drene.

e De nordiske landene er alle blant de som har hoyest lonnskostnader i industrien (og i
arbeidslivet for ovrig). I perioder har ogsa lonnsveksten bidratt til redusert konkur-
ranseevne. Forhandlingsmodellene er dermed ikke noen garanti for en lonnsutvikling
pa niva med handelspartnerne eller land industrien konkurrerer med. Samtidig kan
man observere at analyser av lonns- og kostnadsutvikling systematisk inngar i forbe-
redelsene til lonnsforhandlingene, og bidrar til en felles forstdelse av den okonomiske
situasjon for landene og industrien. Perioder med «for hoy» lennsvekst etterfolges
dermed gjerne av perioder med okt oppmerksomhet omkring hvilket lonnsniva eko-
nomien kan bzre.

5.3 Finland

Finland har hatt en mer sentralisert forhandlingsmodell enn Danmark, Sverige og Not-
ge. Finnene har beholdt et system med lonnsforhandlinger mellom hovedorganisasjone-
ne, der inntektspolitiske trepartsforlik spiller en vesentlig rolle. Betydningen av lokal
lonnsdannelse er ogsa mindre enn i de ovrige nordiske landene. Den finske forhand-
lingsmodellen har vart under press de senere drene, ikke minst fra arbeidsgiversiden, til
tross for en tilbakevending til et inntektspolitiske forlik i 20110g 2013 (se for eksempel
Andersen m.fl. 2015:50-51).

Partene i finsk arbeidsliv undertegnet sommeren 2016 en omfattende konkurranse-
kraftavtale (Konkurrenskraftsavtalet), som skal bidra til lavere kostnader og styrket kon-
kurranseevne. I tillegg til en rekke tiltak for a styrke finsk konkurransekraft og arbeids-
markedet, legger avtalen opp til vesentlige endringer i forhandlingssystemet, der
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lonnsdannelsen i arene framover skal folge den sikalte Finlandsmodellen (Finnish Mo-

del).

«Utover de atgirder som inverkar pd de direkta arbetskostnaderna per enhet kom ar-
betsmarknadens centralorganisationer i samband med konkurrenskraftsavtalet Gver-
ens om att utvidga moijligheterna till lokala avtal samt linjerade att i framtiden foljer
lonebildningen den sa kallade Finlandsmodellen. Enligt Finlands modell bestims
kostnadsnivan under de foljande férhandlingsrundorna i regel av branscher som ar
kinsliga for internationell konkurrens. Modellen ir en permanent linje som ska gilla
tills vidare och inte bara foéljande l6nerunda» (Finansministeriet 2016:34).

Som del av forliket ble tariffavtalene 1 2016 forlenget for ett ar, med uforandrede be-
stemmelser vedrorende lonns- og arbeidsvilkar. Lonnsforhandlingene 1 2017 skal etter
planen skje pa bransjeniva, hvor partene 1 eksportindustrien skal forhandle forst og sette
normen. For a styrke «frontfaget» har fagforbundene i metall, papir og kjemi innledet en
sammenslaingsprosess. Den finske Riksfoérlikningsmannen vil ogsa felge prinsippene i
den sikalte Finlandsmodellen i sitt meklingsarbeid.?® Dette tyder pa at finsk lonnsdan-
nelse beveger seg i retning av en nordisk modell, der swrlig erfaringene fra Sverige legges
til grunn.

5.4 Avsluttende kommentar

De okonomiske analysene som ligger til grunn for lennsdannelsen i de nordiske landene
har sin opprinnelse pa 1950- og 1960-tallet, men er forankret 1 utredninger og avtaler av
nyere dato. Det har likevel skjedd betydelige endringer i hvordan forhandlingene gjen-
nomferes de siste 20 drene. En eksplisitt ramme for frontfaget (konkurranseutsatt sek-
tor) og sterkere koordinering pa tvers av sektorer kjennetegner i dag alle de tre landene.

Vi har her sett pa betydningen av koordinerende mekanismer i selve forhandlingssys-
temet, og pekt pa mange fellestrekk, men ogsd pd nasjonale szrtrekk. De nordiske for-
handlingsmodellene pavirkes av rammebetingelser som internasjonal okonomi, rente- og
pengepolitikk og et apnere europeisk arbeidsmarked. De korrigerende mekanismene fra
internasjonal ekonomi — i form av tapt konkurranseevne og okt arbeidsledighet — slar
raskt inn hvis lennsveksten blir for hoy. Myndighetene har farre muligheter enn tidlige-
re for 4 dempe effekten i form av devalueringer eller rentepolitikk. Strammere offentlige
budsjetter gjor ogsa at mulighetene for 4 bidra til moderate lonnsoppgjor gjennom sosia-
le reformer er faerre. Det gjor at frontfagsmodellene i Norge, Sverige og Danmark trolig
vil ha stor betydning ogsa i arene framover.

De nordiske frontfagsmodellene hviler pa prinsippet om at lonnsevnen i konkurran-
seutsatt sektor — en ganske begrenset del av okonomien — skal vare bestemmende for

28 http:/ /valtakunnansovittelija.fi/ sv/artikel /- /asset_publisher/suomen-etu-oltava-uuden-
tyomarkkinamallin-ytimessa

71



resten av ekonomien. Dette er en kilde til spenninger, ikke minst fra grupper i otfentlig
sektor som opplever at de ikke far den lonnen de fortjener. En mer desentralisert lonns-
dannelse i de nordiske landene stiller ogsa store krav til koordinering: Dels fordi ar-
beidsgiverne ma sikre at summen av lokale og/eller individuelle tillegg ikke bryter med
den samlede rammen, men ogsa fordi storre lonnsforskjeller kan undergrave oppslut-
ningen om den strenge frontfagsrammen fra deler av arbeidstakersiden.

De nordiske forhandlingsmodellene har vart basert pa en solidarisk lennspolitikk
med vekt pa sma lonnsforskjeller, der lavlennsgruppene heves systematisk. I dag opple-
ver alle landene framvekst av nye typer lavlente, blant annet i bransjer med mange ar-
beidsinnvandrere. I andre europeisk land har lovfestet minstelonn blitt tatt i bruk for 4
handtere lavlennsproblemer. I Norden kan framveksten av nye lavlennsgrupper gi nye
interessekonstellasjoner i arbeidsmarkedet og utfordre den solidaritetstanken som helt
fra starten har ligget til grunn for frontfagsmodellen.
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Koordinering av leannsdannelsen
innen de nordiske frontfagsmodellene

Dette notatet omhandler den kollektive lannsdannelsen i Danmark, Norge og Sverige,

med vekt pa de nordiske frontfagsmodellene. Vi beskriver hvilke institusjoner som

bidrar til koordineringen av Ignnsdannelsen i de tre landene, og ser blant annet pa
meklingsinstituttenes rolle, hvilken betydning lgnnsstatistikk og analyser av den gkonomiske
situasjonen rundt lennsdannelsen har, og hvordan partene selv felger opp Iennsdannelsen og
frontfagsrammen. Avslutningsvis diskuteres likheter og forskjeller mellom de tre landene.
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