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1. Inledning

Syftet med denna skrift &r att diskutera hur marknadskrafterna” paverkar 16nebild-
ningen i landsting och regioner (landstingssektorn). Med begreppet “marknadskrafter”
avser vi utbuds- och efterfrdgeforhdllandena pd den arbetsmarknad dér landstings-
sektorn verkar, det vill sdga i huvudsak marknaden for vérdarbetskraft. Analysen
giller bade lonerelationerna mellan olika grupper av landstingsanstdllda och
lonerelationerna mellan dessa och anstéllda i andra sektorer av ekonomin.

Den arbetsmarknad dér landsting och regioner dr verksamma har flera sardrag.
Produktionen avser huvudsakligen vardtjénster som “’sdljs” pd en reglerad marknad,
dir de slutliga konsumenterna direkt betalar bara en liten del av kostnaden.
Produktionen &r kunskapsintensiv och krdaver en vélutbildad och specialiserad
arbetskraft: ca 58 procent av alla anstdllda i landstingssektorn och ca 66 procent av
hilso- och sjukvardspersonalen har hogskoleutbildning.' Den offentliga sektorn ér den
helt dominerande arbetsgivaren pd vardarbetsmarknaden. Slutligen utgér kvinnor en
stor majoritet av de anstéllda inom landsting och regioner (81 procent av samtliga
anstéllda, 92 procent av sjukskoterskor och 95 procent av underskoterskor/skdtare ar
2002).2

Lonebildningen inom landstingssektorn har under senare &r genomgétt stora
fordndringar. En centralt reglerad 16nebildning har kommit att erséttas med alltmer av
individuell 16neséttning och avtal som ldgger tyngdpunkten pd den lokala nivan.
Enskilda forvaltningar har fatt allt storre frihet att sjdlva hantera 16nefrdgorna.

Lonebildningen har ocksd péverkats av den allmdnna utvecklingen i
véardsektorn. Konkurrensutséttning inom frimst dppenvarden har sldppt in fler aktorer
samtidigt som ldkares och sjukskoterskors internationella rorlighet 6kat. Anlitande av
inhyrd arbetskraft frdn bemanningsforetag har blivit ett sitt for landsting och regioner
att hantera akuta bristsituationer. Den medicintekniska utvecklingen har kommit att
stilla successivt Okande kompetenskrav pa de vérdanstdllda. Verksamheten i
landstingssektorn har ocksa blivit mer kunskapsintensiv till foljd av att dldreomsorgen
och omsorgen om psykiskt funktionshindrade, dir andelen lagutbildad personal &r

hog, overforts till kommunerna. Den demografiska utvecklingen (fler dldre) kan

! Siffran for alla landstingsanstillda avser 2001 och siffran for hilso- och sjukvardspersonal 2002. Vi
definierar hélso- och sjukvardspersonal som ldkare, psykologer, kuratorer, arbetsterapeuter,
sjukgymnaster, sjukskdterskor, underskoterskor och skotare.

* Kalla: Landstingsforbundet



framover vintas leda till en hogre efterfridgan pa vardpersonal i allménhet, samtidigt
som dldersstrukturen bland vardpersonalen kommer att medfora stora avgéngar.
Vi vill belysa ett antal fragor.

* I vilken utstrickning forklarar forédndringar av de grundliggande utbuds- och
efterfrigeforhdllandena relativloneutvecklingen mellan olika grupper av
landstingsanstédllda respektive mellan landstingsanstdllda och anstéllda inom
andra sektorer?

* Vad betyder den pdgdende decentraliseringen och individualiseringen av
16nebildningen i landstingssektorn for relativlonerna bade inom vardsektorn och
gentemot andra sektorer?

* Hur péverkar decentraliseringen och utvecklingen mot fler aktorer (vardgivare)
’marknadsstrukturen” pd vardarbetsmarknaden?

* Hur ska man se pa relationen mellan det allménna arbetsmarknadsléget for olika
vardyrkesgrupper och faktorer som utbildning, yrkeserfarenhet, ansvar,
anstrangning och arbetsforhallanden ndr man bedémer den enskilda individens
16n?

* Vilka é&r de viktigaste drivkrafterna bakom den mer individuella och
differentierade 16neséttningen i landstingssektorn?

* Kan utbuds- och efterfrageforhallanden for olika yrkesgrupper forklara hur
l16neskillnader mellan médn och kvinnor som utfor likvérdigt arbete uppstér?

* Hur anvindbar dr Jamstilldhetslagen for att pdverka loneskillnaderna mellan

kvinnor och mén i landstingssektorn?

Vart syfte dr att forsoka relatera dessa fragor till de forklaringsmodeller som
nationalekonomer har for lonebildningen och pa sé sitt tillhandahélla en allmédn
tankeram.

Framstéllningen dr disponerad pd foljande sdtt. Avsnitt 2 ger en kortfattad
empirisk bakgrundsbeskrivning. Avsnitt 3 behandlar ekonomers “grundliggande
laroboksmodell” for hur 16nerna paverkas av utbuds- och efterfrageforhdllandena och
hur dessa hinger ihop med faktorer som utbildning, ansvar, arbetsforhallanden med
mera. Avsnitt 4 diskuterar alternativa forklaringsmodeller som betonar de
institutionella forhéllandena pa olika delarbetsmarknader och hur dessa modeller kan

anvéndas for att forsta 10nebildningen pa landstingsomradet. Avsnittet diskuterar 1 tur



och ordning den sad kallade effektivitetslonemodellen, forklaringsmodeller som
betonar de fackliga organisationernas roll i kollektivavtalsforhandlingar och den sa
kallade monopsonmodellen for 16nebildning pa delarbetsmarknader med dominerande
arbetsgivare. Den senare modellen har framfor allt i amerikansk forskning anvints for
att forklara lonesdttningen for sjukskdterskor. Avsnitt 5 behandlar jimstélldhets- och
diskrimineringsfrdgor samt i vilken utstrackning loneskillnader mellan mén och
kvinnor kan forklaras av “marknadskrafterna”. Avsnitt 6 diskuterar om senare ars
Ioneutveckling for sjukskdterskor i Sverige kan tolkas som en reaktion pa minskad
“marknadsmakt” for arbetsgivarna till foljd av den decentralisering som skett av
16nebildningen inom landstingssektorn och hur denna utveckling ska virderas. Avsnitt

7 slutligen sammanfattar vara viktigaste slutsatser.

2. Négra utvecklingstendenser
Ett karakteristiskt drag for landstingssektorn dr den hoga andelen hogskoleutbildad
personal. Som framgér av Figurerna 1 och 2 har denna andel 6kat kraftigt over tiden
och avsevirt snabbare dn for befolkningen som helhet. Andelen hogskoleutbildade av
samtliga anstdllda i landstingssektorn steg mellan 1992 och 2001 fran 42 till 58
procent. Mellan 1980 och 2002 steg andelen hogskoleutbildade av personalen inom
hilso- och sjukvard fran 34,1 till 66,4 procent.” Likarnas andel av personalen inom
hélso- och sjukvard steg under samma period frdn 5,6 till 14,0 procent och
sjukskdterskornas andel frén 24,1 till 43,0 procent . Under perioderna 1980-1992 och
efter 1997 tycks det ha varit friga om en trendméssig stegring av andelen
hogskoleutbildade. 1993-1996 skedde en mycket kraftig Okning av andelen
hogskoleutbildade inom hilso- och sjukvird 1 landstingssektorn (framst
sjukskdterskor) ndr stora grupper ldgutbildad omsorgspersonal (skotare och
underskoterskor) fordes over till kommunerna 1 samband med att dessa Overtog
ansvaret for #ldreomsorgen (Adelreformen 1992) och omsorgen om psykiskt
funktionshindrade (psykiatrireformen 1993-1996). En ytterligare aspekt pd hur
utbildningsnivan inom varden hojts dr att sjukskoterskeutbildningen 1992/93
forlangdes fran tva till tre ar.

Figurerna 3 och 4 visar arbetslosheten for ldkare respektive sjukskoterskor

fran 1992. Diagrammen visar dels arbetslosheten for respektive grupp, dels den

? Senot 1 pasid. 1.



Figur 1: Andelen hogskoleutbildade i landstingssektorn och av befolkningen
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Figur 2: Andelen hogskoleutbildade av hélso- och sjukvirdspersonal i
landstingssektorn
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Anmdrkning: Till hélso- och sjukvéardspersonal rdknas hér ldkare, psykologer, kuratorer,
arbetsterapeuter, sjukgymnaster, sjukskdterskor, underskoterskor och skotare. Siffrorna inkluderar
savil anstillda i bolag som timavldnade.

Killa: Landstingsforbundet




relativa arbetslosheten (gruppens arbetsloshet 1 forhdllande till arbetslosheten i hela
ekonomin).* Det framgéar att arbetslosheten for likare och sjukskoterskor varit
avsevart lagre dn for ekonomin som helhet. Under krisen i borjan av 1990-talet steg
arbetslosheten for bada dessa grupper, men frdn och med 1994 har arbetslosheten
fallit kraftigt. Arbetsloshetsvariationerna har varit storre &n for arbetskraften som
helhet: under 90-talskrisen steg den relativa arbetslosheten for bade likare och
sjukskdterskor men har sedan sjunkit mycket kraftigt.

Figurerna 5-7 anger andelen arbetsgivare som rapporterat brist pd sokande
med en viss utbildning enligt SCBs arliga enkétstudie Arbetskraftsbarometern.
Arbetsgivaren (arbetsstéllet) kan i undersdkningen vdlja mellan svarsalternativen god
tillgdng/balans/brist pé arbetssokande. Figur 5 visar bristen pa sjukskdterskor sedan
1979. Bristtalen minskade kraftigt i samband med 1981-82 érs ldgkonjunktur och i
borjan av 1990-talet. Slutet av 1980-talet kdnnetecknades av hog efterfrdgan. Efter
krisen i borjan av 1990-talet har bristtalen successivt 6kat och har de allra senaste aren
nétt hdgre nivder dn som tidigare registrerats (80-100 procent).

Figurerna 6 och 7 visar bristtalen for underskoterskor, sjukskoterskor, likare
och verkstadsmekaniker fran och med 1990.° Utvecklingen for alla
véardyrkesgrupperna har varit likartad med undantag for de allra senaste aren da
efterfrigan utvecklats svagare for underskoterskor @n for de andra grupperna.
Diagrammen bekréftar ocksa bilden frdn Figurerna 3 och 4 av en kraftigare
efterfraigeminskning i virdsektorn i borjan av 1990-talet dn i ekonomin i dvrigt och

sedan en kraftigare dterhdmtning.

* Som arbetslosa riknas de som ér registrerade vid arbetsformedlingen som Sppet arbetslosa. Vi skulle
vilja relatera antalet arbetslosa i yrket till arbetskraften i yrket. En person deltar i arbetskraften om
denna dr sysselsatt i yrket, soker arbete inom yrkesomradet och &r Oppet arbetslds eller deltar i ndgon
av de arbetsmarknadspolitiska atgérder dar deltagande inte innebdr att personen lamnar arbetskraften
(vissa atgdrder sasom arbetsmarknadsutbildning innebédr definitionsmissigt att den arbetssokande
lamnar arbetskraften under utbildningstiden). Eftersom vi saknar uppgift om vilka atgirder som
personerna deltar i har vi uteslutit alla deltagare i sddana atgérder nér vi beréknat arbetskraftens storlek.
Vi har ocksa provat att inkludera alla deltagare i arbetsmarknadspolitiska atgérder i arbetskraften,
vilket leder till ndgot ldgre arbetsloshetstal &n dem som redovisas i figurerna ovan. En annan, och
mdjligen mer betydelsefull felkélla, ar att uppgifter om antalet privatanstillda ldkare och sjukskoéterskor
saknas. I stillet for antalet sysselsatta i yrket har vi darfor anvént antalet sysselsatta i landsting och
kommuner. Eftersom privatanstillda sjukskoéterskor och ldkare inte ingar i sysselsdttningen, dverskattas
dédrmed arbetsloshetsprocenten for bada yrkeskategorierna. Da andelen privatanstéllda ldkare och
sjukskoterskor sannolikt okat under senare ér, har denna &verskattning formodligen blivit storre 6ver
tiden.

> I yrkesgruppen verkstadsmekaniker ingér sedan 1999 éven svetsare och platslagare.



Figur 3: Arbetslosheten for likare
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Anmdrkning: Arbetsloshetsprocenten har berdknats som antalet dppet arbetslosa ldkare i procent av
antalet sysselsatta ldkare i landsting och kommuner och antalet Sppet arbetslosa lakare. Se ocksa fotnot
4 i texten. Den relativa arbetslosheten for ldkare &r deras arbetsloshetsprocent i forhéllande till
arbetsloshetsprocenten i hela ekonomin.

Kdlla: Landstingsforbundet och Arbetsmarknadsstyrelsen

Figur 4: Arbetslosheten for sjukskoterskor
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Anmdrkning: Se Figur 3.
Killa: Landstingsforbundet och Arbetsmarknadsstyrelsen.



Figur 5: Brist pa sokande sjukskoterskor
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Anmdrkning: Diagrammet anger den procentandel av tillfrdgade arbetsstdllen som anger brist pa
sokande personal.
Kdlla: Statistiska centralbyrdn

Figur 6: Brist pa personal med yrkeserfarenhet
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Anmdrkning: Se Figur 5.
Killa: Statistiska centralbyréan.




Figur 7: Brist p4 nyutexaminerad personal
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Anmdrkning: Se Figur 5.
Killa: Statistiska centralbyréan.

Figur 8: Migration av inrikes fodda likare (antal/dr)
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Anmdrkning: Endast likare under 64 ar som inte ar forskarutbildade har inkluderats.
Kdlla: Emriksdotter (2003)



Figur 9: Migration av utrikes fodda liikare (antal/ir)
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Anmdrkning: Se Figur 8.
Kidlla: Emriksdotter (2003).

Ett annat sétt att fainga balansen mellan utbud och efterfragan for vardpersonal ar att
se pa migrationen. Figurerna 8 och 9 visar hur hela 1990-talet kénnetecknades av
nettoemigration av ldkare. Forst frdn och med &r 2000 foreligger nettoimmigration.
Loneutvecklingen under den senaste tjugoarsperioden har som framgér av
Figur 10 kénnetecknats av hogre lonedkningar for sjukskoterskor &n for andra
personalkategorier inom védrden. Den genomsnittliga 16nedkningen under perioden
1981-2002 var for sjukskoterskor 6,3 procent per ar, medan den var 5,2 procent for
(distrikts)ldkare och 5,6 procent for underskoterskor. Det framgir av Figur 11 att
sjukskoterskornas loneutveckling den senaste tjugoarsperioden varit snabb ocksd om
man jimfor med grupper utanfor landstingssektorn som verkstadsarbetare (5,8
procent) och civilingenjorer (5,5 procent). Underskoterskornas loneutveckling har
varit ungefdr densamma som for dessa grupper, medan ldkarnas varit samre.
Relativlonernas utveckling har varierat ganska mycket mellan olika
delperioder. Detta framgar av Tabell 1. Under perioden 1981-88 var
sjukskdterskornas 1onedkningar hogre dn for samtliga andra grupper i tabellen. Under
den kraftiga hogkonjunkturen 1989-91 med generellt hoga Ionelyft, lag
Ionedkningarna for sjukskoterskor pé en fortsatt hog nivé (8,6 procent i genomsnitt),

men de sérskilda vard- och kvinnosatsningarna inom landstingssektorn innebar dnnu



hogre lonedkningar

for underskoterskor (9,4 procent).

10

Under den kraftiga

lagkonjunkturen 1 borjan av 1990-talet okade lonerna i vérdsektorn pétagligt

langsammare &n l6nerna for andra grupper. 1992-95 var den genomsnittliga arliga

Figur 10: Loneutvecklingen 1980-2002 (1980=100)
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Kdlla: Landstingsforbundet

Figur 11: Loneutvecklingen 1980-2002 (1980=100)
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Ionedkningen for verkstadsarbetare 4,9 procent och for civilingenjorer 4,1 procent,
medan den endast var 2,0 procent for sjukskoterskor och 1,9 for (distrikts)lékare.
Detta var ocksé lagre dn for underskoterskor (3,1 procent). Fran och med 1996 har
Ionerna for sjukskoterskor dter okat betydligt snabbare én for de flesta andra grupper.
Under perioden 1996-98 6kade lonerna for sjukskdterskor drligen med i genomsnitt
5,4 procent, medan motsvarande tal var 3,8 procent for underskoterskor, 3,1 procent
for (distrikts)ldkare och 3,7 procent for verkstadsarbetare. 1999-2002 var den
genomsnittliga arliga Okningen av sjukskoterskelonerna 5,5 procent, medan
motsvarande 0kningar for underskoterskor var 3,5 procent och for verkstadsarbetare
3,4 procent. Denna period skiljer sig fran de tidigare genom att ocksa ldkarlonerna
okade jamforelsevis mycket (till exempel en érlig genomsnittlig 16nedkning pé 6,4

procent for distriktslikare).

Tabell 1: Procentuella loneokningar i genomsnitt for olika lontagargrupper

1981-2002 1981-88  1989-91 1992-95  1996-98 1999-2002
Overlakare 5.1 6.7 7.2 2.3 3.2 4.8
Specialistlakare 4.6 6.1 6.8 1.9 1.3 5.2
Distriktslakare 5.2 6.8 6.2 1.9 3.1 6.4
Underlakare leg 4.9 4.8 7.8 1.5 5.2 6.1
Sjukskoterskor 6.3 8.5 8.6 2.0 5.4 5.4
Underskoterskor 5.6 71 9.4 3.1 3.8 3.5
Civilingenjorer 5.5 6.4 6.9 4.1 51 4.6
\Verkstadsarbetare 5.7 7.2 7.9 4.9 3.7 3.4

Kdlla: Landstingsforbundet

Tabell 2 visar hur 16nespridningen utvecklats for olika kategorier av védrdanstéllda
inom landstingsomradet. Tabellen anger kvoterna mellan 16nen for den 90:e och l6nen
for den 10:e percentilen, mellan 16nen for den 90:e och den 50:e percentilen samt
mellan den 50:e och den 10:e percentilen.® Det framgar att lonespridningen Gkat en
hel del over tiden for sjukskoterskorna. 1988 tjanade den 90:e percentilen 18 procent
mer #in den 10:e percentilen. 2002 hade denna skillnad stigit till 29 procent. Okningen
av lonespridningen har skett genom att de hogsta l6nerna okat i forhallande till

medianlonen: loneskillnaden mellan den 90:e och den 50:e percentilen har 6kat fran 5

% Ett vanligt sitt att méta 16nespridningen ér att rangordna de anstillda efter hur hog 1onen 4r och sedan
jamfora 16nen mellan grupper i olika delar av fordelningen. Om man befinner sig i den 90:e
percentilen, s& har 10 procent av de anstdllda en hogre 16n och 89 procent en lagre. Befinner man sig i
den 10:e percentilen har 90 procent av de anstéillda en hogre 16n och 9 procent en légre och sa vidare.
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till 15 procent (av 16nen for den 50:e percentilen), medan loneskillnaden mellan den
50:e och den 10:e percentilen dr ofordndrat 12 procent (av lonen for den 10:e
percentilen).

Ocksa for (distrikts)ldkarna har l6nespridningen 6kat, men hér dr fordndringen
relativt liten: 16neskillnaden mellan den 90:e och den 10:e percentilen var 1988 20
procent och 2002 25 procent (av lonen for den 10:e percentilen). For
underskdterskorna har ddremot lonespridningen forblivit ungefér ofordndrad: den 90:e
percentilen tjinade 2002 13 procent mer @n den 10:e percentilen, medan motsvarande

siffra for 1988 var 12 procent. Loneskillnaderna bland underskoterskor var emellertid

dnnu mindre 1994, da den 90:e percentilen endast tjinade 8 procent mer dn den 10:e.

Tabell 2: Lonespridning inom olika kategorier

1988 1994 2002
90/10 90/50 50/10 | 90/10 90/50 50/10 | 90/10 90/50 50/10
Distriktslakare 1.20 1.04 1.15 1.23 1.12 1.10 1.25 1.14 1.10
Sjukskoterska 1.18 1.05 1.12 1.19 1.07 1.1 1.29 1.15 1.12
Underskoterska | 1.12 1.02 1.10 1.08 1.03 1.04 1.13 1.06 1.07

Anmdrkning: 90/10 anger kvoten mellan 16nen for den 90:e percentilen och 16nen for den 10:e
percentilen.
Kdlla: Landstingsforbundet

Formerna for 1onebildningen i landstingssektorn har genomgatt stora fordndringar
sedan 1970-talet. Da kinnetecknades l6nebildningen av en hog grad av centralisering
med huvudavtal mellan 4 ena sidan Landstingsforbundet och & andra sidan de
nationella fackforbunden pd vardomrddet. Dessa centrala avtal lade i1 praktiken fast
Ionenivéerna 1 hela landet. Lonerna var inte individuella utan befattningsrelaterade
enligt en loneplan. For till exempel sjukskdterskor fanns bara en 16n med
alderstilligg. De centrala avtalen slots efter forhandlingar som var samordnade mellan
stat, landsting och kommuner, och dér staten spelade en ledande roll.

Under 1980-talet

borjade det centraliserade

luckras

forhandlingssystemet i
landstingssektorn ldngsamt upp. Konkurrensen om arbetskraft med
néringslivet innebar 6kade krav pa individuell anpassning av 16nerna, vilket till en
bdrjan skedde framst pa chefs- och arbetsledarnivd. Synen borjade fordndras fran att
det var befattningar till att det var individer som skulle I6nesittas. Den lokala nivans

mojligheter att fordela utrymmet péd individer vidgades och den centrala nivans
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(Landstingsforbundets) deltagande i de lokala forhandlingarna borjade minska. Fran
och med 1988 har de centrala avtalen for alla tjanstemdn och akademiker
(inkluderande sjukskoterskor och ldkare) avsett ldgstloner och inte utgéende l6ner.
1989 infordes individuella 16ner for dessa personalkategorier. Fordndringarna har
varit avsevart mindre for Kommunals medlemmar (underskoterskor och skotare).
Lonerna blev visserligen i princip individuella 1994 ocksé pé detta avtalsomrade, men
det faktiska genomslaget har hittills varit litet.

Den ekonomiska krisen under 1990-talets forsta hilft stoppade tillfalligt upp
utvecklingen mot en mer individinriktad 16nebildning med storre betydelse for den
lokala nivin. Rehnbergsavtalet 1991-93 innebar delvis en atergang till mer
traditionella former for 16nebildningen. Mer betydande fordndringar skedde framfor
allt frdn och med 1995. Detta géllde sérskilt sjukskoterskorna, dir Vardforbundet i det
femarsavtal som slots efter den konflikt som dgde rum detta ar accepterade individuell
och differentierad 10neséttning samt en storre betydelse for den lokala
forhandlingsnivan som en limplig metod att hoja sina relativioner.

Dagens lonebildningssystem 1 landstingssektorn speglar i hog grad det
omtinkande som skett pd arbetsgivarsidan, som betonar sjukvarden som en
kunskapsorganisation dér en “individuell och differentierad l6neséttning” ska bidra
till “att uppnd de efterstrivade forbéttringarna av produktivitet, effektivitet och
kvalitet” och ”loneskillnader ska motivera till kompetensutveckling och egna
initiativ”’ (90-talets 16nebildning, 1993). Ett centralt inslag i denna lonepolitik &r att
fordelningen av lonedkningarna mellan de anstdllda ska ske lokalt: i en
decentraliserad verksamhet méiste ansvaret for loneséttningen ingd i linjechefernas
uppgifter” (90-talets 16nebildning, 1993). Avsedda mal dr ocksa “att anpassa loneldget
till den lokala/regionala arbetsmarknaden” och “att kunna &stadkomma
relationsfordndringar mellan yrken, individer och regioner” (Lonepolitik i fordndring,
1994).

I nu giéllande avtal pa landstingsomrddet bestims savdl de totala
lonedkningarna som dessas fordelning pd individer i de lokala forhandlingarna. I
avtalen med Sveriges Lédkarforbund (2001-05) och Akademikeralliansen
(tillsvidareavtal fran och med 2001) fanns ett centralt angivet utrymme for
lagstlonedkningar endast for forsta avtalsaret. For efterfoljande avtalsér finns inget
sadant centralt faststdllt utrymme, utan de totala lonedkningarna bestims dd i

forhandlingar p& den lokala nivan. Vardforbundets femarsavtal (2000-05) for
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sjukskdterskorna anger ett 16neutrymme pa ldgst 2,0 procent per ar, men eftersom
bida parter efterstravar hdgre lonedkningar, bestdms det totala utrymmet i praktiken
ocksa hir pa lokal nivd. Liksom tidigare bestdims den individuella fordelningen av
lonedkningarna helt och héllet pa lokal nivé i Lakarforbundets, Akademikeralliansens
och Vardforbundets avtal.

Kommunals tidigare tredrsavtal for 2001-04 (i huvudsak for underskoterskor)
hade en érlig totalram pa drygt 3,5 procent och innehdll en individgaranti som géllde
om inte de lokala parterna valde att frdnga denna. Detta avtal sades emellertid upp for
sista aret och ersattes med ett nytt tvadrsavtal for 2003-2005. Det nya avtalet ger ett
I6neutrymme for underskoterskor pa 5 procent for forsta avtalsaret och lagst 2 procent
for det andra. Till skillnad frdn i det uppsagda avtalet finns inte ldngre nagon
stupstocksregel om individgaranti utan den individuella fordelningen bestdms nu helt i
de lokala forhandlingarna.

En l6nebildning dér tyngdpunkten ligger pé den lokala nivan innebér en 6kad
lonekonkurrens om den tillgidngliga vardarbetskraften. Till skillnad frén under 1960-
och 1970-talen ges de olika landstingen mdjlighet att via 16neséttningen konkurrera
med varandra (och med andra vardgivare) om arbetskraften. Men decentraliseringen
innebidr ocksé att olika forvaltningar inom ett och samma landsting 16neméssigt kan
konkurrera med varandra. De bolagiseringar — med sannolikt &n storre mojligheter att
agera sjdlvstandigt i till exempel 10nefrdgor — som dgt rum har troligen forstirkt denna

tendens.

3. Utbud och efterfrigan enligt liiroboksmodellen
Enligt den enklaste nationalekonomiska ldroboksmodellen bestdms 16nen pa varje
delarbetsmarknad si att utbud blir lika med efterfrigan. Om efterfragan Okar i
forhallande till utbudet for en viss grupp, sa uppstéar ett efterfragedverskott. Nar
arbetsgivarna konkurrerar med varandra om den tillgéngliga arbetskraften genom att
erbjuda hogre (real)loner, kommer de att driva upp reallonenivan till dess att
marknadsjamvikt aterstills. Om utbudet i stéllet overstiger efterfragan foreligger ett
utbudsoverskott. Ett sddant kommer att leda till att Iontagarna far acceptera en
sankning av reallonerna, eller ldgre reallone- dn produktivitetsokning, som sé
smédningom aterstéller jamvikten mellan utbud och efterfragan.

Sambandet mellan & ena sidan efterfragans storlek i1 forhallande till utbudet

och & andra sidan Ionenivdn dr ett av de empiriskt bédst belagda inom
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nationalekonomisk forskning. Ett sdtt att studera detta samband dr att relatera
reallonenivan till arbetslosheten. Detta samband kallas ibland for “lonekurvan”
(Blanchflower och Oswald, 1994). Olika skattningar av lonesamband har gett
skiftande resultat, men en aterkommande slutsats dr att variationer i arbetslosheten ger
betydande effekter pa reallonen och att lonekurvan blir brantare ju ldgre
arbetslosheten &r (det vill sédga lika stora fordndringar av arbetsloshetsprocenten ger
upphov till storre dkningar av 16nenivan ju ligre arbetslosheten ér).’

Det &r latt att konstatera att loneutvecklingen i landstingssektorn under 1990-
talet i grova drag speglat forandringarna i arbetsmarknadslaget (se avsnitt 2). Under
1992-95 da arbetslosheten for sjukskoterskor och ldkare var hog i forhallande till
andra grupper, 6kade 16nerna for dessa grupper ldngsammare @n for andra (se Tabell 1
respektive Figurerna 3 och 4). Nér sedan den relativa arbetslosheten for dessa
kategorier vardpersonal foll under andra hélften av 1990-talet, steg relativlonerna
forst for sjukskoterskor men sedan ocksa for ldkare (for vilka nettoimmigrationen till
Sverige blev positiv forst ar 2000; se Figurerna 8 och 9). De lidgre 16nedkningarna for
underskoterskor dn for sjukskoterskor och ldkare under de allra senaste aren
sammanfaller med en svagare utveckling for bristtalen (se Figurerna 6 och 7).

Ett  aktuellt exempel pd hur efterfrigedverskott driver upp
kompensationsnivderna inom véirden dr de hoga kostnader for inhyrning av
stafettldkare ~ frdn ~ bemanningsforetagen  som  ldkarbristen  lett  till
Bemanningsforetagens ~ verksamhet anklagas ofta for att driva upp
sjukvérdskostnaderna men &dr i sjdlva verket bara ett symtom pd den rddande
obalanssituationen. Inneborden blir att landstingen kan “lonediskriminera” mellan
olika kategorier av ldkare i syfte att halla nere kostnaderna. I stéllet for att lita
bristsituationen sld igenom i form av generella 16nedkningar for alla ldkare, hélls
Ionerna for den fast anstdllda personalen nere under marknadsjamviktsnivdn och
ersdttningarna tilldts stiga till en jamviktsnivd endast for de ldkare som utnyttjas pa
marginalen. En uppenbar nackdel med detta system dr de forluster i effektivitet och

patientnytta som uppkommer till f6ljd av den “cross hauling” som uppstar nér fast

7 Ett referensvirde som ofta anvints for denna 1onekurva ér en elasticitet runt 0,1 (Blanchflower och
Oswald, 1994). Inneborden dr att 1 procents minskning av arbetslosheten skulle ge upphov till 0,1
procents Okning av lonenivan. Det betyder att en minskning av arbetslosheten fran 5 till 4
procentenheter av arbetskraften (dvs en minskning med 20 procent) skulle ge upphov till en 6kning av
I6nenivan med 2 procent (20 x 0,1). En minskning av arbetslosheten fran 2 procentenheter till 1
procentenhet av arbetskraften, dvs en minskning med 50 procent, skulle leda till en 16ne6kning med 5
procent (50 x 0,1).
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anstéllda lakare i ett landsting pa sin “fritid” arbetar i ett annat landsting som inhyrd

arbetskraft frin ett bemanningsforetag.

3.1 Relativlonerna mellan hog- och ligutbildade

En fraga som har varit foremal for mycket forskning under senare ar — sérskilt i USA
giller loneskillnaderna mellan hdg- och lagutbildade. Sedan mitten av 1970-talet har
de hogutbildades 16ner okat kraftigt i forhallande till de lagutbildades i USA. Detta
tycks kunna forklaras av att efterfrdgan i forhallande till utbud utvecklats olika for
hog- och lagutbildade. Det forefaller som om den “teknologiska utvecklingen” (som
gjort produktionen mer kapitalintensiv, till exempel genom datoriseringen) forskjutit
efterfragan frdn 14g- till hogutbildade i snabbare takt &n det relativa utbudet av
hogutbildade kunnat O0kas (se till exempel Storesletten och Zilibotti, 1999; eller
Bjorklund med flera, 2000).

Ocksa 1 Sverige har det skett en generell relativlonedkning for hogutbildade i
forhallande till lagutbildade fran och med 1980-talets mitt (Bjorklund, 1999;
Bjorklund med flera, 2000). Detta star i skarp kontrast till utvecklingen under de
foregdende decennierna da 16neskillnaderna mellan dessa grupper minskade kraftigt.
Utvecklingen under 1970-talet har forklarats av den kraftiga 0kning av andelen
hogutbildade i arbetskraften som dd dgde rum. Under 1980-talet 6kade emellertid
utbudet av hogutbildad arbetskraft betydligt langsammare, samtidigt som det verkar
rimligt att anta att liknande faktorer som i USA verkade pa efterfragesidan.

En intressant fréga &r i vilken grad relativloneutvecklingen i landstingssektorn
kan forklaras av faktorer av samma slag som dem som paverkat den allmdnna
utvecklingen av lonerelationerna mellan hog- och ldgutbildade. De &kade
l6neskillnaderna mellan & ena sidan sjukskoterskor och & andra sidan underskoterskor
och skotare forefaller passa vél in i detta monster, eftersom det dr rimligt att anta att
den medicintekniska utvecklingen forskjutit efterfrigan mot mer kvalificerad
arbetskraft dven i landstingssektorn. Tanken skulle d& vara att “produktionsfaktorn”
sjukskoterskor fungerar som ett komplement till mer avancerad medicinsk teknik
(Hirsch och Schumacher, 1998). Ocksa den dkande relativlonen for sjukskoterskor i
forhallande till industriarbetare skulle kunna vara ett utslag av en allmén tendens till
relativlonehojning for hogutbildade. Denna hypotes far visst stod av att den relativa
I6neutvecklingen for sjukskoterskor i USA under det senaste decenniet varit likartad

(Hirsch och Schumacher, 1998). Déaremot passar uppenbarligen inte de
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relativlonesidnkningar som skett for likarna i Sverige fram till och med perioden

1995-98 in i bilden av en relativ efterfrageforskjutning till hogutbildades forman.

3.2 Sambandet mellan marknadskrafter och andra faktorer

I manga sammanhang (till exempel nér det géller olika typer av arbetsvirdering) ar
det vanligt att se "marknadspaverkan” som endast en av ett antal “objektiva faktorer”
som kan motivera l6neskillnader mellan individer. I till exempel Loneanalys (2001)
fran Landstingsforbundet anges alder, anstdllningstid, individuella meriter samt
individuell prestation och duglighet som andra faktorer vilka kan motivera
loneskillnader. Men det gir egentligen inte att géra en sddan uppdelning. Det finns
inte ett antal lonepdverkande faktorer som verkar vid sidan av marknaden, utan

marknaden r i stéllet den mekanism som véger ihop olika faktorer.

Utbildning

Ett exempel &r utbildning. Det &r vilbelagt 1 minga empiriska studier att varje ars
ytterligare utbildning ger en viss 16nedkning (en sa kallad utbildningspremie). Denna
utbildningspremie tycks i Sverige ha legat runt 4 procent (Bjorklund, 1999; Bjorklund
med flera, 2000). Utbildningspremien dr i hogsta grad ett marknadsfenomen. For att
ménniskor ska vidlja att oka sitt humankapital genom att utbilda sig s& maéste
utbildningspremien tdcka utbildningskostnaderna (i huvudsak utebliven arbetsinkomst
under utbildningstiden). Gor utbildningspremien inte det, si utbildar sig farre: utbudet
av hogutbildade minskar och 16nen stiger foljaktligen sa att fler lockas att utbilda sig.
Ar utbildningspremien i stillet alltfor hog i forhallande till de utbildades produktivitet,
sd minskar 1 stéllet efterfrigan och lonerna pressas tillbaka, s& att firre kommer att
vilja utbilda sig. Kompensation for utbildning ar sledes inte ndgot fenomen vid sidan
om marknadskrafterna utan en central del av marknadsmekanismen.

Svingningarna i tillflodet till hogre utbildning och utbudet av hogutbildade i
Sverige under de senaste decennierna utgor en allmin illustration av resonemangen
(Fredriksson, 1997; Bjorklund med flera, 2000). Sa till exempel har forhdllandevis
hoga relativlonerna for hogutbildade under 1960-talet anforts som en forklaring till
varfor s manga i slutet av detta decennium och under 1970-talet lockades att vilja
hogskoleutbildning. Den hdrav foljande Okningen av utbudet av hogutbildade var
formodligen en huvudorsak till varfor relativlonerna for denna grupp sjonk under

1970-talet. Detta kan i sin tur forklara varfor utbudet av hogskoleutbildade stagnerade
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fran mitten av 1980-talet. Denna stagnation bidrog sedan troligen till att relativionerna
for hogskoleutbildade borjade 0ka igen sa att hogre utbildning dterigen blivit mer
I6nsam.

Exemplen ovan illustrerar de l4nga tidsefterslépningar som det kan vara friga
om innan 1oneforandringar paverkar stocken av utbildade. Ekonomer talar ofta om sé
kallade spindelvivscykler for att beskriva hur anpassningarna till marknadsjdmvikt
kan kinnetecknas av stora svangningar och &verreaktioner: en hog relativlon leder
efter viss tid till en stor utbudsdkning, som i sin tur pressar ner 16nen sd mycket att
utbudet sd smaningom minskar under en langsiktig jamviktsnivd. Detta medfor sedan
med viss tidseftersldpning en sé stor relativlonedkning att utbudet &dterigen Okar

kraftigt och sa vidare.

Kompenserande loneskillnader
Ocksa de loneskillnader som beror pa olikheter i till exempel ansvar, anstrdngning,
stress och arbetsforhdllanden hidnger samman med utbud och efterfrigan pa olika
typer av arbete. Det 4r en gammal tanke (som faktiskt gér énda tillbaka till Adam
Smith) att det pd en vél fungerade arbetsmarknad ska finnas kompenserande
loneskillnader. Kompenseras inte storre oldgenheter pa ett arbete én ett annat av hogre
16ner, sd blir det svért att rekrytera och det uppstar ett efterfrigedverskott som sé
sminingom kommer att hdja relatividnen for detta arbete. Detta innebdr inte att
arbeten med dalig arbetsmiljo och andra oldgenheter generellt sett skulle vara mer
hogbetalda dn arbeten med bra arbetsforhallanden: anstillda med hégre produktivitet,
till exempel pd grund av hogre utbildning och béttre personliga forutsattningar, har i
regel mojlighet att ta betalt i form av badde hogre 16n och béttre arbetsmiljo.
Sjukvarden har under 1990-talet genomgatt stora rationaliseringar som
inneburit mindre personaltithet och storre krav sérskilt pd sjukskoterskorna. En rimlig
hypotes skulle dirfor kunna vara att en del av relativlonehdjningen for dessa helt

enkelt kan ses som en kompensation for besvirligare arbetsforhallanden.

Alder och yrkeserfarenhet

Utbuds- och efterfrageforhillandena forklarar ocksa varfor langre arbetslivserfarenhet
1 ménga yrken dr forenad med hogre 16n. Om de anstélldas produktivitet okar dver
tiden, till foljd av “on-the-job-training” och internutbildning, s& 6kar den 16n som

arbetsgivaren dr beredd att betala for den anstélldas tjdnster. Innebdrden &r att
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arbetskraften moter en hogre efterfrigan ju mer yrkeserfarenhet den har. Négot
mindre sjédlvklart dr att i den mén som en del av arbetstiden vid en anstéllning hos en
viss arbetsgivare anvinds for att investera i ”generellt humankapital”, det vill sdga for
att inhdmta kunskaper som dr vardefulla ocksa vid anstéllning hos andra arbetsgivare,
sa maste de utbildningskostnader som arbetsgivaren ldgger ner (och med viss
sannolikhet inte kommer att dra nytta av dérfor att den anstdllda byter arbetsgivare)
kompenseras av en ldgre 16n dn som annars skulle vara fallet. Eftersom sadana
utbildningskostnader i regel framst liggs ner pd yngre och mer nyanstilld arbetskraft,
bidrar ocksa dessa till att forklara varfor Ioneprofilen i1 anstéllningar med
produktivitetshdjande kompetensutveckling blir stigande (Bjorklund med flera, 2000).

Dessa resonemang kan direkt tillimpas pa vardomrédet. Man bor vénta sig att
Ionerna  for yngre anstdllda 1 forhdllande till é&ldre anstdllda sjunker om
utbildningsinnehéllet i anstdllningarna 6kar dver tiden, till exempel till f6ljd av en
snabbare medicinteknisk utveckling. Man bor ocksé vénta sig att den decentralisering
av lonebildningen som &gt rum och tillkomsten av fler konkurrerande vardgivare
starkt incitamenten for en sddan alders-loneprofil. 1 det tidigare centraliserade
16nebildningssystemet med 1 stort sett monopol for landstinget i sjukvarden, fanns det
liten anledning fOor arbetsgivaren (landstinget) att kompensera sig for
utbildningskostnader genom lagre 16n, eftersom sannolikheten att den anstillda dven
efter byte av arbetsplats skulle arbeta for samma arbetsgivare var mycket hog. Men i
ett decentraliserat system med lokal 16nebildning och lokalt resultatansvar (och
dessutom konkurrens fran alternativa vérdgivare), Okar sannolikheten for att
avkastningen pa kompetenshdjande investeringar i arbetskraften inte ska komma den
enskilda arbetsgivare som stér for kostnaderna till godo. Darmed Okar arbetsgivarens
behov av att kompensera kostnaderna for utbildning genom att betala lagre 16ner till
yngre dn dldre arbetskraft.

Hypoteserna ovan fér visst stod fran de aldersloneprofiler som visas i Figur
12-14. Det finns en tendens att relativlonen for yngre anstéllda i forhédllande till dldre
minskat dver tiden och att det tar langre tid att komma upp i maximal 16n. Detta géller
tydligast for (distrikts)lidkare men samma monster kdnnetecknar ocksd
underskoterskor. For sjukskoterskor finns detta monster for aldersgruppen 35-45 ar

men inte for yngre grupper.



Figur 12: Aldersloneprofil for distriktslikare
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Figur 13: Aldersloneprofil for sjukskoterskor
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Figur 14: Aldersloneprofil for underskoterskor
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4. Alternativa forklaringsmodeller

Den enkla ldroboksmodellen for hur 16nebildningen leder till jgmvikt mellan utbud
och efterfragan pa varje delarbetsmarknad &r en bra approximation vid analys av
ménga fragestdllningar men bortser frén ett antal faktorer som kan vara av stor
betydelse i andra sammanhang. Ett huvudtema f6r modern arbetsmarknadsforskning
har varit att forklara olika avvikelser frdn den enkla grundmodellen. Men dven i
sddana alternativa forklaringsmodeller spelar de grundliggande utbuds- och
efterfrageforhdllandena en avgorande roll dven om mekanismerna delvis blir

annorlunda.

4.1 Effektivitetslonemodellen
Enligt den s& kallade effektivitetslonemodelllen kan det ligga 1 arbetsgivarnas

egenintresse att séitta hogre loner &n dem som ger jimvikt mellan utbud och



22

efterfragan. Hoga 1oner och generdsa andra anstéllningsformaner innebér visserligen
direkta arbetskraftskostnader men har ocksa en rad intdktsposter dérfor att en hog 16n
till viss del kan ses som en investering: man far behdlla fler arbetstagare med hog
produktivitet (eftersom dessa formodligen annars skulle soka sig till mer hogavlonade
yrken), man far lagre personalomséttning och ddrmed mindre anstéllnings- och
utbildningskostnader, och ndjda anstdllda har formodligen hogre produktivitet &n
missndjda. Forskning i grinslandet mellan nationalekonomi och psykologi tycks visa
att lontagarna har starka uppfattningar om réttvisenormer och att en 16n som upplevs
som orittvis kan leda till ldgre prestationer (se till exempel Kahneman och Tversky,
1979; respektive Agell och Bennmarker, 2002).

Effektivitetsloneresonemang har anvénts for att forklara varfor det tycks
finnas systematiska loneskillnader mellan olika branscher som inte kan forklaras pa
annat sétt. Hypotesen dr da att 1oneincitament har olika betydelse for anstrangning och
produktivitet i olika typer av verksamhet. En vanlig tanke &r att en koppling mellan
prestation och 16n dr mycket mer produktivitetsbefrimjande i moderna platta
arbetsorganisationer med flexibla och mingdimensionella arbetsuppgifter, som inte sd
latt later sig mdtas, dn i traditionella hierarkiska (tayloristiska) organisationer dér
arbetsuppgifterna dr mer standardiserade (se till exempel Lindbeck och Snower, 2000,
2001).

Agell och Bennmarker (2002) har undersokt under vilka forhallanden
prestationsbaserad 10n har storst effekter pd motivation och produktivitet. I studien har
ett stort antal personalchefer i olika privata och offentliga verksamheter i Sverige
(dock inte sjukvard) tillfrdgats om sina beddmningar i olika 16nepolitiska fragor. Ett
resultat var att missndje” med l6nen bedomdes péverka graden av anstringning i
arbetet mera i1 stora dn i smd organisationer. Det var ocksd vanligare med
prestationsbaserade erséttningssystem 1 stora organisationer och man trodde dar i
hogre grad &n i smd att 16neskillnader kan paverka arbetsmotivationen positivt. Ju
hogre andelen hogutbildade dr pa en arbetsplats, desto storre bedomdes risken vara att
personal som dr missndjd med sin 16n ska sluta och desto mer positiv dr attityden till
loneskillnader 1 syfte att forstdrka arbetsmotivationen. Agell och Bennmarker forsoker
inte ge nagra forklaringar till sina empiriska resultat, men en mojlig hypotes ér att det
ar svart att detaljovervaka den typ av arbete som utfors i stora organisationer och av
hogutbildade. Det dr dérfor viktigt att ge individuella 16neincitament for att uppna

goda “totalresultat”. Aven om vérdsektorn inte innefattas i Agell och Bennmarkers
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studie, skulle man &nda frin den kanske kunna dra slutsatsen att utvecklingen mot
storre sjukvdrdsenheter och en storre andel hogutbildad personal gjort det mer
naturligt med prestationsrelaterade ersittningssystem.

Wallenberg (2000) har direkt undersokt attityderna i1 Ionefragor hos
medarbetare och chefer i landstingssektorn. Hans slutsats &r att de anstillda i
genomsnitt beddmer att mer av individuella och prestationsrelaterade 16ner skulle ha
en positiv effekt pa arbetsmotivationen och inte tror att de skulle leda till negativa
konsekvenser for samarbetet pa arbetsplatsen. Studien tycks ocksé visa att det finns
ett betydande stod for ett storre inslag av sddana lonesystem. Det forefaller inte heller
finnas ndgra stora skillnader i1 uppfattningarna mellan kvinnor och mén eller mellan
olika yrkeskategorier. Det finns dock en tendens att yngre medarbetare (under 35 ar)
ar mer positiva dn éldre till individuella och prestationsrelaterade 16ner som bestdms
pa arbetsplatsniva.

Ocksa enligt effektivitetslonemodellen spelar arbetsmarknadslidget en central
roll for 16nenivan. Det dr ett vanligt antagande i arbetsmarknadsteori att graden av
anstrangning 1 arbetet beror positivt pd arbetsloshetsnivdn, dérfor att det &r mer
negativt att sluta ett arbete om arbetsmarknadssituationen dr saddan att det tar ldngre
tid att fa ett nytt arbete. Under sddana forhallanden behdvs inte en lika hog 1on for att
motivera till prestationer i arbetet som annars (Layard med flera, 1991). Det finns
ocksa en del empiriskt stod for att en hogre total arbetsloshet i ekonomin leder till att
de anstéllda anstranger sig mer (se till exempel Agell och Lundborg, 1995 och 1999).

Om marknadslidget driver upp l0nerna pd andra jimforbara arbetsplatser,
kommer det enligt effektivitetslonemodellen att ha en negativ effekt pa
arbetsmotivationen och dirfor tvinga arbetsgivaren till 16nehdjningar. Ocksd denna
fraga har studerats av Agell och Bennmarker (2002). Enligt deras enkétsvar spelar
externa loner en stor roll som jimforelsenorm i lonebildningen. Denna roll tycks vara
viktigare ju mer vélutbildad arbetskraften dr och ju storre arbetsplatsen dr. Daremot
forefaller externa lonejimforelser vara av mindre betydelse ju stérre andel av
arbetsstyrkan pé en arbetsplats som ar kvinnor. Missndje med den egna lonen bedoms
ocksa leda till mindre negativa effekter pd graden av anstrdngning i arbetet ju storre

andelen kvinnor &r pa arbetsplatsen.
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4.2 Forklaringsmodeller som betonar de fackliga organisationernas betydelse
Ett annat vanligt synsétt betonar hur starka fackliga organisationer 1 forhandlingar om
kollektivavtal kan driva upp lonerna over den nivd som ger jimvikt mellan utbud och
efterfragan. Foljden blir att sysselsdttningen blir ldgre &n den annars skulle ha blivit
och att det uppstar sé kallad oftrivillig arbetsloshet. Enligt detta synsitt utgor formigan
att uppnd hogre loner &n marknadsjdmviktsnivan sjélva existensberéttigandet for
fackliga organisationer. Kdrnan i de fackliga organisationernas lonepolitik blir att
gora en avvigning mellan fordelarna av att driva upp lonerna Over
marknadsjamviktsnivan for de medlemmar som fér behalla sina jobb och nackdelarna
for dem som forlorar sina jobb till foljd av detta (se till exempel Nickell och Layard,
1999; eller Calmfors och Holmlund, 2000).

Ocksa enligt detta synsitt kommer marknadskrafterna att spela en central roll.
Arbetsgivarna dr mer bendgna att gd med pad fackets lonekrav om de har en god
ekonomisk situation och efterfraigar mycket arbetskraft. Om det generella
arbetsmarknadsldget i ekonomin dr bra, sa blir det vidare ldttare for en facklig
organisation att driva hoga lonekrav: det gér mindre om hdga lonedkningar pd en
arbetsplats eller i en sektor leder till personalneddragningar om de som forlorar sina
jobb ldtt kan fa jobb ndgon annanstans i ekonomin.

En central faktor for utfallet av kollektivavtalsforhandlingar dr fackets och
arbetsgivarsidans relativa forhandlingsstyrka. Den péverkas i sin tur av faktorer som
de anstdlldas fackliga organisationsgrad och engagemang samt av de regler och lagar
som styr mojligheterna att tillgripa stridsatgérder vid arbetsmarknadskonflikter. Enligt
vedertagen forhandlingsteori dr det av avgorande betydelse vilka mdjligheter
forhandlingsparterna har att “tillfoga varandra skada” i en konfliktsituation. Ju mer en
part forlorar pd en konflikt, desto mer bendgen blir den att ge efter i en
forhandlingssituation. Hér kan man tycka att vardanstillda skulle ha en mycket stark
forhandlingssituation, eftersom konsekvenserna av strejker for medborgarna (som i
sista hand &r landstingsarbetsgivarnas uppdragsgivare) kan bli mycket allvarliga. Men
just darfor att konsekvenserna dr sd allvarliga balanseras formodligen denna effekt i
hog grad av ett behov for den fackliga sidan av att visa aterhdllsamhet for att man inte
ska fa den allménna opinionen emot sig. Det forefaller som om arbetsgivarsidan i hog
grad forsokt utnyttja denna faktor i de arbetsmarknadskonflikter som &gt rum pa
landstingssidan under senare 4r, eftersom man avstétt frén att sjélv tillgripa lock-outer

som svar pa den fackliga sidans stridsatgérder.



25

Man bor generellt vinta sig att fackliga organisationer dr mer bendgna att
driva upp l6nerna dver marknadsjaimviktsnivén ju ldgre produktivitet — och darmed
16n — medlemmarna har. Det dr ndmligen rimligt att tro att fordelarna med en sidan
I6nepolitik uppfattas som stérre av arbetstagarna ju lagre loner de har (vdrdet pd
marginalen for en anstilld av en ytterligare 16nedkning kan antas vara stérre och
inkomstforlusten om lonedkningen leder till arbetsloshet mindre ju ldgre lonen ar i
utgdngsldget) och passar déarfor kanske bast in pd underskoterskor (och skotare) i
landstingssektorn. Synsittet dr formodligen mindre tillimpligt for ldkarna, och kanske
ocksé for sjukskoterskorna (se avsnitt 4.3). Arbetsmarknaden for dessa grupper tycks
ju ocksa, med undantag for speciella perioder som krisen i borjan av 1990-talet, ha
kénnetecknats av kontinuerliga bristsituationer.

Ett sdtt som anvints sérskilt i USA och Storbritannien for att studera fackets
betydelse for lonebildningen &r att undersdka loneskillnaderna mellan fackligt och
icke-fackligt anslutna (“the union wage premium”). Gjorda studier har pekat pa att
fackligt anslutna 1 genomsnitt tycks ha haft ungefir 15 procent hégre 16n dn icke-
fackligt anslutna i USA och ungefdr 10 procent hogre 16n 1 Storbritannien. Skillnader
av liknande storleksordning tycks forekomma ocksd i1 ménga andra lander
(Blanchflower och Bryson, 2003). Denna “fackfoéreningspremie” tycks konsekvent
vara mindre for hog- dn ldgutbildade, for tjéinstemén dn arbetare och for heltids- dn
deltidsanstéllda (se till exempel Hirsch och Schumacher, 1996; eller Blanchflower
och Bryson, 2003), vilket ar i linje med resonemanget i foregdende stycke.

En del amerikansk forskning har ocksd undersokt loneskillnaderna mellan
fackligt och icke-fackligt anslutna inom sjukvarden. Dessa studier visar pa mindre
sddana loneskillnader inom sjukvérdssektorn &n i andra sektorer och i regel ocksa pé
mindre skillnader for sjukskoterskor (ofta i storleksordningen 3—4 procent) &n for
véardanstillda med ldgre utbildning (ibland runt 10 procent; se till exempel Hirsch och
Schumacher, 1998).

Man kan emellertid inte utan vidare dra slutsatser om fackets effekt pa lonerna
fran skattningar av l6neskillnaderna mellan fackligt anslutna och oorganiserade,
eftersom de fackligt anslutnas 16ner paverkar ocksd de oorganiserades. Detta géller
naturligtvis 1 sdrskilt hog grad for Sverige, dér kollektivavtalen generellt avser bade

fackligt anslutna och oorganiserade.® Men det giller ocksd i en ekonomi som den
g g g

¥ Av detta skil finner empiriska studier i regel inte heller ndgon “fackforeningspremie” i Sverige (se till
exempel Blanchflower och Bryson, 2003).
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amerikanska, dir kollektivavtalen inte automatiskt omfattar ocksd oorganiserad
arbetskraft. Sa till exempel finner Hirsch och Schumacher (1998) att en hogre facklig
organisationsgrad hojer sévél de organiserades som de oorganiserades loner inom
amerikansk sjukvérd. Effekten dr betydligt storre for lagutbildad sjukvardspersonal dn

for sjukskoterskor.

4.3 Monopsonmodellen

En tredje forklaringsmodell for 16nebildningen framhéller att arbetsgivarna kan ha en
dominerande stéllning pé vissa delarbetsmarknader och att de déarfor kan halla tillbaka
de anstilldas 1oner i forhdllande till den niva som skulle ge jamvikt mellan utbud och
efterfrigan om det fanns manga arbetsgivare som agerade var for sig.
Forklaringsmodellen brukar kallas monopsonmodellen (Boal och Ransom, 1997;
Bjorklund med flera, 2000). Monopson betyder att det bara finns en kopare av
arbetskraften pa en delarbetsmarknad (jamfor monopol, som innebdr att det bara finns
en sdljare pd en produktmarknad). Idén dr att en sddan ensam arbetsgivare
(monopsonarbetsgivare), som forsoker maximera sin vinst, kommer att ta hinsyn till
att en expansion av antalet anstédllda hojer 16nenivén ocksa for alla tidigare anstéllda.
Skélet dar att en monopsonarbetsgivare kan 0ka antalet anstdllda endast genom att
locka fler arbetstagare att soka sig till delarbetsmarknaden, vilket kréver en hojning av
relativionen i forhallande till andra marknader.” Det #r dérfor 16nsamt for en sddan
arbetsgivare att erbjuda en 16n som ligger under marknadsjdmviktsnivan. Visserligen
minskar produktion och sysselséttning, och darmed foretagets forséljningsintakter, nar
utbudet av arbetskraft blir mindre &n det annars skulle vara, men detta kompenseras
mer dn val av att de totala 10nekostnaderna halls nere.

En monopsonarbetsgivare betalar de anstéllda en 16n som ligger under deras
gransproduktivitet (produktiviteten for den sist anstéllda). Skillnaden mellan
produktivitet och 16n utgdr ett matt pa arbetsgivarens “marknadsmakt”. En sédan
l6nesittning innebdr att det skulle vara 1onsamt for arbetsgivaren att anstélla fler till
den rddande 16nen (eftersom produktiviteten overstiger 16nen), men detta later sig inte

goras eftersom tillgdngen pa arbetskraft begrinsas av att lonen satts under

? Skillnaden gentemot en arbetsmarknad med manga arbetsgivare som agerar var for sig (en
arbetsmarknad med ren konkurrens) ar séledes att det enskilda foretaget inte kan anstdlla s& manga man
vill till den rddande marknadslonen. Utbudet av arbetskraft till det enskilda foretaget ar med
nationalekonomisk terminologi inte fullstédndigt elastiskt utan oelastiskt, det vill sdga utbudskurvan for
arbetskraft dr uppatlutande och inte horisontell. En diagrammatisk forklaring ges i vart appendix.
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marknadsjamviktsnivan. En monopsonsituation karakteriseras darfor alltid av “brist”
pa arbetskraft.

Pa en monopsonistisk arbetsmarknad kan fackliga organisationer ses som en
kraft som motverkar arbetsgivarens marknadsmakt. Ju storre fackets
forhandlingsstyrka &r, desto mer kommer l6nenivdn att Overstiga den niva som
arbetsgivaren efterstrévar.

Monopsonmodellen ska inte tolkas alltfor snidvt. Det finns givetvis inte manga
delarbetsmarknader med bokstavligen endast en kopare. Det mest néraliggande
exemplet dr formodligen en traditionell svensk bruksort med bruket som enda
arbetsgivare (motsvarigheten i USA &r en sé kallad ”company town”). Men liknande
overviganden kan styra arbetsgivarnas l1onepolitik ocksa i mindre extrema situationer.
En mdjlighet &r att olika arbetsgivare samverkar i en “kartell” med gemensam
Ionepolitik. Ett ofta citerat exempel har varit de svenska storforetagens samarbete
(inkluderande Ericsson, ABB, Saab-Scania och Volvo) for att hilla tillbaka l6nerna
for civilingenjorer (se till exempel Jakobsson, 1999). Den tidigare centraliserade
16neséttningen 1 landstingssektorn kunde ocksé ses som ett sitt for arbetsgivarsidan att
upprétthdlla en sadan kartell for sjukskoterskor och ldkare (se nedan). Detsamma
giller forsoken inom olika landsting att forhindra olika forvaltningar att
lonekonkurrera med varandra. Teorin for monopsonbeteende bygger visserligen pé att
arbetsgivaren har ett direkt vinstintresse, men incitamenten for arbetsgivaren att halla
tillbaka l6nerna blir likartade ocksa i en offentlig verksamhet dér det giller att gora en
avvigning mellan att 4 ena sidan forsoka producera sa mycket sjukvérdstjanster som
mojligt och & andra sidan forsoka halla nere kostnaderna (och didrmed
landstingsskatten). Incitamenten blir likartade ocksa om en arbetsgivare ska producera
en viss miangd (sjukvards)tjanster till 1dgsta mojliga kostnad.

En arbetsmarknad kan ocksa vara av oligopsontyp, det vill sdga det kan finnas
endast ett fital arbetsgivare (jJimfor oligopol, som innebér att det finns ett begransat
antal siljare pi en produktmarknad). Aven om arbetsgivarna inte samarbetar i
l6neséttningen, kan dnd4 varje enskild arbetsgivare vara sa stor att denna inser att den
egna efterfragan pa arbetskraft paverkar lonenivin pd hela delarbetsmarknaden och
darmed ocksa for arbetsgivaren sjdlv. Ockséd for sddana arbetsgivare kommer det att
vara lonsamt att betala en ldgre 16n &n den jimviktslon som skulle ha etablerats med
konkurrens om arbetskraften frdn manga arbetsgivare och att acceptera att det leder

till lagre sysselséttning &n som annars skulle ha blivit fallet. Avvikelsen i forhallande



28

till marknadsjamviktslonen blir storre ju farre antalet “oligopsonistiska” arbetsgivare
ar, det vill sdga ju hogre “koncentrationsgraden” pa arbetsgivarsidan dr (se till
exempel Boal och Ransom, 1997).

En monopsonliknande 16nebildning forutsétter siledes att 1onenivan som den
enskilda arbetsgivaren (eller de arbetsgivare som agerar samfillt i lonesdttningen)
erbjuder paverkar antalet anstdllda. Mgjligheterna for arbetsgivaren (eller de
arbetsgivare som agerar samfdllt) att halla tillbaka lonerna blir storre, ju mindre
kéinsligt utbudet av arbetskraft &r for fordndringar av l6nenivan: orsaken dr att ju
mindre kénsligt utbudet &r, desto mindre faller sysselsdttning och produktion ndr
lI6nerna halls tillbaka.

Det finns ett antal forhdllanden som kan gora utbudet av arbetskraft till en
arbetsgivare (eller till en grupp arbetsgivare som agerar samfillt) okénsligt for
fordndringar av 16nenivan (Boal och Ransom, 1997). Ett skl kan vara att arbetet ar
starkt specialiserat och krdver ldng utbildning. En annan mdjlig orsak &r att
arbetsmarknaden for en viss yrkesgrupp kan vara geografiskt uppsplittrad, sa att
kostnaden for de anstéllda att flytta till en annan delarbetsmarknad blir hdg sedan de
vil etablerat sig i ett visst omrdde. Man kan ocksa tdnka sig att minga arbetstagare har
starka preferenser for att arbeta endast for vissa arbetsgivare. En ytterligare mojlighet
ar att det tar tid att “matcha” lediga platser och arbetssokande och att varje
arbetsgivare under en given tidsperiod dirfor moéter bara ett begrdnsat utbud av
arbetskraft, som dock blir storre ju hdgre 16n som erbjuds.

Generellt giller att utbudet av arbetskraft pd en delarbetsmarknad &r mer
kinsligt for lonefordndringar pd lang dn pd kort sikt. Mgjligheterna att pa
monopsonistiska arbetsmarknader halla tillbaka lonerna begridnsas dérfor av att
utbudseffekterna blir storre over tiden. Det é&r till exempel sannolikt att svenska
storforetag 1 ett langsiktigt perspektiv lidit skada av att de internationellt sett
jamforelsevis ladga civilingenjorslonerna minskat rekryteringen till civilingenjorer
(Jakobsson, 1999). I viss utstrdckning har dock bristen pd svenska civilingenjorer
kunnat motverkas genom att foretagen flyttat verksamhet utomlands. Liknande
mojligheter star ddremot inte sjukvardssektorn till buds. Det kan vara en forklaring till
den medvetna strdvan som funnits sedan slutet av 1980-talet att av langsiktiga
personalforsorjningsskél hoja relativlonerna i vardsektorn (se Landstingsforbundet,

1993, 1994).
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Monopsonmodellen och lonebildningen for sjukskéterskor

Just sjukskoterskor brukar i den internationella arbetsmarknadslitteraturen framhaéllas
som ett typiskt exempel pa en arbetsmarknad ddr man bor vinta sig monopsoninslag
(se till exempel Boal och Ransom, 1997). En orsak dr att arbetsmarknaden for
sjukskdterskor dr geografiskt uppsplittrad med ett begrdnsat utbud av arbetskraft i
varje omrade. Yrket dr vidare starkt specialiserat, vilket betyder att arbetskraft inte
snabbt kan rekryteras frdn andra omrdden och att det formodligen finns ett
psykologiskt motstaind fran etablerade sjukskdterskor att gd Over till andra
yrkesomraden. Det forefaller ocksd som om arbetsmarknaden for sjukskdterskor i
ménga lander (till exempel USA, Storbritannien och de skandinaviska ldnderna; se
Hirsch och Schumacher, 1995; eller Askildsen med flera, 2002) kidnnetecknas av mer
eller mindre permanenta bristsituationer, vilket just &r vad man bdr vénta sig pa en
marknad med monopsonistiska inslag.

En ganska omfattande empirisk forskning har forsokt undersoka om
monopsonforhdllanden hallit nere sjukskdterskelonerna i USA (se till exempel Link
och Landon, 1976; Hirsch och Schumacher, 1995; Boal och Ransom, 1997; eller
Staiger med flera, 1999). Resultaten dr dock inte entydiga. Vissa studier finner att en
hogre koncentrationsgrad for arbetsgivarna (dvs fa konkurrerande arbetsgivare) under
1 Ovrigt ofordndrade forhéllanden leder till ldgre 16ner (maximalt kanske sa mycket
som 15 procent ldgre), medan andra inte kan finna sédana effekter. De metodologiska
problemen dr emellertid mycket stora: sd till exempel &r sjukskdterskelonerna
systematiskt hogre 1 storstdder &n i mindre orter, men det &r svért att reda ut om det
beror pé att det finns fler konkurrerande arbetsgivare eller pa att savil
levnadsomkostnader som allmén marknadsefterfragan pd sjukvérdstjinster ar storre i
storstdder. Det forefaller finnas en tendens att senare mer vilgjorda studier finner
mindre stod for monopsonforhallanden &én tidigare studier. Andra studier har i stéllet
forsokt undersdka hur kénsligt utbudet av sjukskoterskor till enskilda sjukhus ér for
fordndringar av relativlionen i forhdllande till andra sjukhus. Ocksé dessa studier ger
mycket varierande resultat: vissa tyder pd ett relativt okénsligt utbud och dérmed en
stor potential for enskilda sjukhus att via ett monopsonistiskt agerande hdlla nere

I6nerna, medan andra inte finner nagot sddant monster.
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S. Jamstilldhet och marknadskrafter

Avsnitten 3 och 4 har diskuterat ndgra mdjliga ekonomiska forklaringar till hur det
kan uppstd loneskillnader mellan olika grupper av arbetstagare. Detta avsnitt
fokuserar pa Ioneskillnaderna mellan miin och kvinnor. Ar 2000 var genomsnittslénen
for kvinnor 1 Sverige 84,5 procent av den for min (le Grand med flera, 2001). Inom
landstingssektorn var loneskillnaden storre. I genomsnitt hade heltidsanstéllda
kvinnor inom landstingssektorn 71 procent av ménnens 16n (SCB, 2002a). En viktig
forklaring till dessa loneskillnader &r att kvinnor och mén arbetar i olika yrken och att
I6nerna dr lagre i kvinnodominerade yrken 4n i andra. En ytterligare forklaring ar att
mén i genomsnitt har hdgre befattningar och darmed hdégre 16n &n kvinnor. /nom de
flesta yrken &r loneskillnaderna i regel sma: det géller bdde arbetsmarknaden i sin
helhet och landstingssektorn. S4 till exempel hade kvinnliga sjukskoterskor &r 2000
99 procent av manliga sjukskoterskors 16n. For underldkare och ldkare med
specialistkompetens var motsvarande siffra 98 respektive 94  procent
(Landstingsforbundet, 2002). Loneskillnaderna ar generellt storre i mer kvalificerade
yrken.

Ett centralt mal for jamstdlldhetspolitiken &r att komma till rdtta med
lI6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor lika eller likvérdigt arbete. Ett
instrument att uppnd denna méilséttning &r Jamstédlldhetslagen, som anger vilka
lI6neskillnader mellan mén och kvinnor med “lika” eller "likvirdiga” arbeten som
accepteras av lagstiftaren. Enligt lagen far en arbetsgivare inte ge en man och kvinna
med lika eller likvérdiga arbetsuppgifter olika 16n, om inte arbetsgivaren kan visa att
loneskillnaden saknar samband med konstillhorighet. En arbetstagare som anser sig
ha blivit diskriminerad ska ldgga fram fakta som ger anledning att anta att
konsdiskriminering har forekommit. Enligt lagen dr det sedan arbetsgivarens uppgift
att bevisa att I6neskillnaden inte &r resultatet av en diskriminerande 16neséttning.

Vilka l6neskillnader kan da accepteras mellan konen? Réttspraxis innehdller
ett flertal exempel. Det kan rora sig om skillnader i arbetstagarnas flexibilitet och
formaga att anpassa sig till varierande arbetstider och arbetsplatser (Arbetsdomstolen
2001:76). Arbetsdomstolen (AD) har 1 nagra rittstvister accepterat att
“marknadssituationen” dr en godtagbar motivering till varfor en manlig arbetstagare

har hogre 16n &dn en kvinna med likvirdiga arbetsuppgifter (se Arbetsdomstolen
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2001:13, Arbetsdomstolen 2001:51 samt Arbetsdomstolen 2001:76'%). En orsak till att
marknadssituationen accepterats som motivering kan vara en strdvan att undvika
obalanser pa olika delarbetsmarknader i1 form av brist pa arbetskraft eller arbetsloshet.
En mojlig kritik mot att acceptera “marknadsskél” dr att marknadskrafterna kan vara
den mekanism genom vilken diskriminering verkar. Det kan innebdra en risk for att
Jamstidlldhetslagen blir verkningslos (se ocksa Artin, 2002).

Detta avsnitt syftar till att utifrdn den ekonomiska litteraturen belysa ett antal
fragor som dr centrala vid en beddmning av l6neskillnaderna mellan kvinnor och mén.
Hur kan det generellt uppstd loneskillnader mellan likvdrdiga arbeten? Vad kan
forklara att just kvinnors arbete ersitts ldgre dn mins? Kan Jamstdlldhetslagen
reducera loneskillnaderna mellan min och kvinnor som utfor likvirdigt arbete?
Accepterar Jamstélldhetslagen 16neskillnader som uppkommer pd grund av att
arbetsgivare, till exempel landstingen, har ”marknadsmakt” 6ver vissa yrkeskategorier

pa det sitt som diskuteras i avsnitt 4.3?

5.1 Likvérdiga arbeten

Enligt forarbetena till Jamstilldhetslagen dr ...ett arbete att betrakta som likvardigt
med ett annat arbete om det utifrdn en sammantagen beddmning av de krav arbetet
stéller samt dess natur kan anses ha lika virde som det andra arbetet.” (Regeringens
proposition 1999/2000:143, s. 24). Beddomningen ska goras med beaktande av
kriterier sdsom kunskap och fardigheter, ansvar, anstringning och arbetsforhallanden.
Dessa kriterier preciseras nirmare i domar i EG-domstolen och i AD."' I forarbetena
(Regeringens proposition 1999/2000:143, s. 26) papekas dessutom att kriterierna &r
accepterade pa svensk arbetsmarknad som nyckelord for att finga upp arbetets krav
och natur och att det torde vara svart att hitta nagon aspekt pa detta som inte later sig
hénforas till ndgot av dessa fyra huvudkriterier. Regeringen gor saledes bedomningen
att alla relevanta skillnader mellan olika arbeten hos en arbetsgivare kan fingas in

med de ovan ndmnda kriterierna.

' Arbetsdomstolen 2001:13 ror ett mal dér tva barnmorskor har ligre 16n &n en manlig klinikingenjor i
samma landsting. I Arbetsdomstolen 2001:51 stélls fragan om staten gjort sig skyldig till otillaten
konsdiskriminering nér en lansstyrelse anstdllde tva manliga socialkonsulenter till hogre 16ner én de tio
redan anstéllda kvinnliga socialkonsulenterna. Arbetsdomstolen 2001:76, som diskuteras ingéende
nedan, roér en kvinnlig intensivvardssjukskoterska med ldgre grundlon &n en manlig medicinteknisk
ingenjor i samma landsting. Fragestéllningarna for AD har varit om arbetena &r likvéirdiga och om
arbetsgivarna gjort sig skyldiga till otilldten konsdiskriminering.

"'For en kortfattad beskrivning av kriterierna se ocksa Harriman och Holm (2000).
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Niér en kartliggning av olika arbetens krav och natur &r genomford ska enligt
Jamstdlldhetslagen en virdering av arbetena goras. Dirvid ska de olika faktorerna
vigas samman med hjélp av vikter. Valet av vikter dr avgorande for hur olika arbeten
kommer att virderas eftersom olika vikter leder till olika resultat. Vigledande for
valet skall vara de 1oneséttningsnormer som tillimpas pd arbetsmarknaden, om inte
normerna 1 sig dr direkt eller indirekt konsdiskriminerande (Arbetsdomstolen
1995:158). En ndrmare beskrivning av hur vikterna ska sittas saknas emellertid.

Arbetsvirderingsmetoder har inte bara anvénts i juridiska sammanhang utan
dven som en komponent i 10nesdttningsprinciper som syftat till ”lika 16n for likvardigt
arbete”. P4 ménga arbetsplatser i den offentliga sektorn i USA har lika 16n for
likvéardigt arbete inforts som loneséttningsprincip atminstone pd forsok under vissa
perioder. Syftet har varit att komma till rdtta med laga 16ner i de kvinnodominerade
yrkena (se till exempel Orazem och Matilla, 1990).

Ett sdtt att forstd principen “lika 16n for likvirdigt arbete” dr att man vill
komma till rdtta med tva mojliga “missforhdllanden” pd den enskilda arbetsplatsen.
Det forsta problemet uppstar om kvinnors arbete “osynliggors”. De som beslutar om
l6ner pd arbetsplatsen kan till exempel — felaktigt — tro att de arbeten kvinnor har inte
stiller samma krav pé arbetstagarna som de mansdominerade arbetena (att de innebar
mindre ansvar, dr mindre stressande och s vidare). Avsikten med en kartliggning av
arbetenas krav och natur &r att forhindra sddana felbeddmningar. Det andra mojliga
missforhdllandet uppstar om de som beslutar om I6ner inte dr beredda att betala lika
mycket for kvinnors arbete som for méns. Arbetsplatsen anvénder dé olika vikter for
méns och kvinnors arbeten. Syftet med att systematiskt bestimma de vikter som ska
viga samman olika faktorer dr att tydliggora loneséttningsprinciperna och pé s sétt

korrigera de missforhdllanden som annars kan uppsta.

5.2  Hur kan det uppsti loneskillnader mellan ”likvirdiga arbeten”?

Det tycks finnas ett statistiskt monster enligt vilket en hdgre andel kvinnor i ett yrke
innebir en ldgre 16n. Detta monster aterfinns inte bara i Sverige (le Grand, 1997) utan
dven 1 andra ldnder (Sorenson, 1990; Macpherson och Hirsch, 1995). Trots att detta
samband &r tdmligen robust, sa dr forskarna inte dverens om vad som kan forklara

det.'” Ett sitt att forsoka forklara varfor kvinnodominerade yrken har ligre 16n 4n

"2 Vissa forskare menar dock att sambandet endast &r svagt om man pa ett tillfredsstillande sitt
kontrollerar for andra faktorer (MacPherson och Hirsch, 1995). Enligt dem kan en betydande del av
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andra yrken dr att nirmare analysera utbuds- och efterfrigesituationen for olika yrken
(jimfor den tidigare diskussionen i avsnitten 3 och 4). Hypotesen dr da att det finns

systematiska skillnader mellan min och kvinnor i efterfrdgan eller utbud.

Skillnader i utbud av arbetskraft

De faktorer som beskriver “arbetets krav och natur” enligt Jamstilldhetslagen
(kunskap och fardigheter, ansvar, anstringning och arbetsforhéllanden) dr sjélvfallet
sadana som méinniskor beaktar nir de soker arbete eller véljer yrke. Dessa faktorer
paverkar dirfor utbudet av arbetskraft pd olika delarbetsmarknader. Sa till exempel
foredrar sannolikt de flesta ett mindre stressigt arbete framfor ett i vrigt “’likadant”
men mer stressigt arbete. Detta tenderar att minska utbudet av arbetskraft till stressiga
jobb och didrmed att Oka lonerna didr (se diskussionen om kompenserande
l6neskillnader i avsnitt 3.2). Manniskor vérderar emellertid méinga fler faktorer dn
dem som preciseras i Jamstdlldhetslagen ndr de beslutar om att ta ett erbjudande om
jobb eller viljer yrke. Egna talanger och intressen, karridarmdjligheter eller mojligheter
att kombinera forvdrvsarbete med ansvar for hem och barn &r exempel pa siadana
faktorer. Om vissa yrken upplevs ha fler formanliga egenskaper &n andra (dven om
yrkena &r likvérdiga i1 Jamstdlldhetslagens mening), s& kommer fler att foredra dessa
yrken framfor andra. Resultatet blir att utbudet av arbetskraft blir relativt stort och
16nen relativt 14g 1 dessa yrken. Likvirdiga arbeten kommer da att erséttas olika. Detta
kan leda till systematiska loneskillnader mellan kénen om kvinnor koncentrerar sina
yrkesval till omraden dér det &r ltt att kombinera jobb med hemansvar. Féljden blir
att ett stort arbetskraftsutbud (av kvinnor) pa sddana yrkesomraden pressar ner
I6nerna dar.

En uppenbar forklaring till varfor kvinnor tar ansvar for hem och barn i storre
utstrackning &n mén &r att kvinnor av biologiska skal eller pa grund av uppfostran ér
mer bendgna till detta. En annan orsak kan vara att kvinnor lonediskrimineras pa
arbetsmarknaden. Ocksa i detta fall blir det mer 16nsamt for det enskilda paret att dela
upp arbetsuppgifterna mellan sig pa ett traditionellt sétt, eftersom inkomstforlusten
blir stérre om mannen arbetar deltid &n om kvinnan gor det. Om arbetsgivare utgér

fran att kvinnor i hogre grad &n mén delar sin tid mellan hem- och forvarvsarbete, sé

I6neskillnaderna mellan kvinnors och méns arbeten forklaras av skillnader som vanligen inte méts (till
exempel i fraga om detaljerade arbetsmiljoforhallanden, hur ansvarsfulla arbetsuppgifterna &r och sa
vidare).
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kommer de att anpassa sina rekryterings- och befordringsbeslut darefter. Mer
kvalificerade kvinnor, som kanske inte alls ténkt ta ndgot huvudansvar for hem och
familj, riskerar i sa fall att bli forbigdngna av mindre kvalificerade min. Familjens
beslut och arbetsgivarnas beteende kommer dérmed att forstirka varandra och det &r
svért att separera den ena forklaringen fran den andra.

En ytterligare forklaring till 16neskillnaderna mellan konen kan vara att
kvinnor inte har tilltrdde till vissa yrken som domineras av mén. Denna forklaring
brukar bendmnas ansamlingshypotesen (Bergmann, 1974). Den innebdr att kvinnor
“trdngs in” 1 ett fatal yrken, eftersom de inte har tilltriade till alla. Skillnaden mot den
forsta utbudsforklaringen &r att valet enligt denna hypotes inte ar “frivilligt”.
Konsekvensen blir dock densamma. Ett stort utbud av arbetskraft i de yrken kvinnor
har tilltrdde till pressar l16nerna nedat. Denna forklaring innebir inte i sig att kvinnligt
arbete lonediskrimineras, utan diskrimineringen ligger i att kvinnor inte sldpps in i
vissa yrken. Det kan rdra sig om direkta restriktioner (prést och militir &r tva, numera
1 huvudsak historiska, exempel) eller indirekta hinder (till exempel sdmre tillgang till
viktiga sociala nitverk). Teorin forklarar dock inte varfor kvinnor tenderar att
utestidngas fran vissa yrken, men faktorer som konsroller och en 6nskan om att inte
tillhora en minoritetsgrupp har framforts som forklaringar till de kdnsbundna valen.

Statistiken visar att mdn och kvinnor till stor del &terfinns 1 olika yrken. I de
tio mest kvinnodominerade yrkena arbetar 40 procent av alla kvinnor. I de tio mest
mansdominerade yrkena arbetar 22 procent av ménnen (SCB, 2002b). Vissa
yrkeskategorier som domineras av kvinnor dr mycket stora, till exempel vard- och
omsorgspersonal som sysselsétter 22 procent av alla anstéllda kvinnor. Den storsta
yrkesgruppen for mén dr ingenjorer och tekniker i vilken 6 procent av alla mén &r
anstéllda. En svérighet med att mita segregeringen pd arbetsmarknaden pa detta sitt
ar emellertid att klassificeringen dr mer finfordelad av “manliga” &n “kvinnliga”

yrken, vilket kan snedvrida jimforelserna.

Skillnader i efterfragan pd arbetskraft

En arbetsgivares efterfrigan pad olika yrkeskategorier bestims bland annat av
lonerelationerna mellan yrkena men ocksd av hur litt det ar att byta en kategori av
arbetskraft mot en annan i produktionen. En annan faktor som pdverkar efterfrdgan pa
arbetskraft i en verksamhet dr véirdet av det som produceras. Generellt géller att det ar

Ionsamt for en arbetsgivare att anstilla sd manga av en yrkesgrupp pé en arbetsplats
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att virdet av vad den sist anstillda producerar motsvarar kostnaden av att ha denna
anstélld: uttryckt pd ett annat sitt ska gransprodukten vara lika med lonekostnaden.
Den totala efterfrigan pd en delarbetsmarknad bestims sedan av hur ménga
arbetsgivare som efterfragar arbetskraften.

Om vi har som utgdngspunkt att 16nen motsvarar véirdet av gransprodukten,
hur kan dé loneskillnader mellan likvérdiga arbeten uppsta? En mojlig forklaring ar
att virdet av de varor och tjinster som olika yrkesgrupper producerar skiljer sig at, en
annan att olika yrkesgrupper har olika produktivitet. Ytterligare en mdjlighet &r att
den totala efterfrigan dr storre for vissa yrkesgrupper dn for andra. Det finns
emellertid inga uppenbara skél att tro att sddana skillnader systematiskt skulle

missgynna de kvinnodominerade yrkena.

Arbetsgivares marknadsmakt

Ytterligare en forklaring till loneskillnader mellan yrken med lika vérde” ar
otillrdcklig konkurrens pd arbetsgivarsidan om vissa typer av arbetskraft som vi
diskuterade 1 avsnitt 4.3. Denna forklaring innebir inte att den totala “’potentiella”
efterfragan pa en yrkesgrupp ér liten, utan det som avses dr hur minga arbetsgivare
som svarar for efterfragan.”” Brist pa konkurrens ger arbetsgivare mojlighet att hlla
tillbaka de anstilldas 16ner i forhdllande till den niva som skulle ge jimvikt mellan
utbud och efterfrigan 1 en situation med manga arbetsgivare. Under sédana
forhallanden kommer marknadslonen att vara ligre dn vérdet av griansprodukten.
Arbetsgivarens marknadsmakt uppkommer genom att det inte finns tillrdckligt ménga
alternativa arbetsgivare inom yrket pd néra hall som erbjuder en battre 16n.

Skillnader i arbetsgivares marknadsmakt kan formodligen utgéra en viktig
delforklaring till att kvinnor har lagre 16n d4n méin med "likvérdiga” arbetsuppgifter,
eftersom en del arbetsmarknader for kvinnor domineras av ett fital stora arbetsgivare
som landstingen och kommunerna. Ungefédr 50 procent av alla kvinnor dr anstillda av
offentlig sektor och de allra flesta arbetar i landsting och kommuner.

Forklaringen om arbetsgivares marknadsmakt kan dven tillimpas om det finns

ménga arbetsgivare totalt sett for en yrkesgrupp. Det avgdrande dr att arbetstagarna

" Med “total efterfrigan” pa en delarbetsmarknad avser vi, om man ska vara helt stringent i
nationalekonomisk mening, sambandet mellan sysselsdttningen och virdet av arbetskraftens
gransprodukt (se ocksd appendixet). Detta samband (den potentiella efterfragan”) paverkas inte av
antalet arbetsgivare. Daremot kommer — som diskuterades i avsnitt 4.3 — monopsonistiska arbetsgivare
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vérderar arbeten hos olika arbetsgivare olika. Om till exempel en arbetsgivare sanker
relativlonen for en yrkesgrupp, sa kan farre kvinnor 4n mén komma att byta arbete till
f61jd av lagre rorlighet pd arbetsmarknaden. Det storre ansvaret for hem och barn gor
kvinnor mer bendgna att begrénsa sitt arbetsutbud till arbeten dér det dr mojligt att
arbeta deltid eller som inte ligger sd langt frdn hemmet. Ett annat skl till att kvinnor
kan vara mindre rorliga pa arbetsmarknaden &r att hushallens flyttningsbeslut framst
styrs av mannens inkomstmojligheter, eftersom mannen traditionellt sett varit den
som satsat mest pa karridren och bidragit mest till hushallets inkomster. Manning
(1996) citerar brittiska enkétstudier som bland annat visar att dubbelt sia ménga
kvinnor som mén anger “nérhet till hemmet” som huvudskél for valet av arbete och
att min i genomsnitt har dubbelt s& 1dng resvidg som kvinnor. I Sverige tycks dock
dessa skillnader vara mindre. Ar 1991 var restiden till och frn arbetet i genomsnitt 15
minuter kortare for kvinnor #n min. Ar 2000 hade skillnaden krympt till 7 minuter,
framst beroende pa att kvinnors restider 6kat (SCB, 2003).

Om kvinnor i storre utstrackning dn mén tar hinsyn till att det ska vara mojligt
att kombinera arbete med ansvar for barn och hem, kommer de att reagera mindre dn
mén pa en Ionefordndring.'* Dirmed uppstir en skillnad i arbetsgivarnas
marknadsmakt mellan konen. Detta dr en mdjlig forklaring till att kvinnor har liagre
16n 4n mén for lika arbete men ocksa till att kvinnodominerade yrken har ligre 16n dn

mansdominerade.

Andra forklaringar

Inom den sociologiska litteraturen diskuteras hypotesen att kvinnors arbete varderas
lagt just dérfor att det dr kvinnor som utfor arbetet, sa kallad virdediskriminering. De
laga lonerna i1 de kvinnodominerade yrkena avspeglar enligt denna hypotes
nedsittande vérderingar och normer rérande kvinnors arbete hos (de manliga?)
beslutsfattarna i olika verksamheter.'® Orsaken till varfor kvinnor inte byter till de mer

vélbetalda mansdominerade yrkena kan vara att det finns yrkesbarridrer av det slag

att anstélla férre personer &n som motsvarar den potentiella efterfragan” som ges av sambandet mellan
sysselséttningen och vérdet av arbetskraftens gransprodukt.

'* Denna slutsats far visst stod av de resultat som rapporterades av Agell och Bennmarker (2002), enligt
vilka externa l6nejamforelser tycks spela mindre roll och missndje med den egna 16nen paverka graden
av anstrdngning i arbetet mindre ju hogre andelen kvinnor ar pa en arbetsplats (se avsnitt 4.1).

"> Hultin och Szulkin (1997) visar att kvinnor pa arbetsplatser med relativt manga manliga chefer har
avsevart lagre loner dn kvinnor (med liknande kvalifikationer och krav i arbetet) pa arbetsplatser med
med relativt fd manliga chefer. Forfattarna finner ocksa att konssammanséttningen bland cheferna inte
tycks paverka méans l6ner nimnvért.
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som diskuterades ovan. S4 till exempel menar England med flera (1988) att kvinnor
har otillrdcklig information om arbetsvillkor och 16ner i de mansdominerade yrkena
eller att de kvinnor som faktiskt vdljer mansdominerade yrken blir trakasserade av
manliga kollegor. En invindning mot hypotesen om virdediskriminering &r att
nedsittande “10neséttningsattityder” mot kvinnor i vissa foretag borde leda till att
andra foretag som bittre formér uppskatta kvinnors arbete i storre utstrackning kan
attrahera kvalificerad kvinnlig arbetskraft och pd sa sétt uppnd hogre vinster och
konkurrera ut foretag med diskriminerande virderingar. Pa lang sikt borde dérfor inte

loneskillnader som beror pa virdediskriminering kunna besta.

5.3 Marknadsskil — ett sakligt skil till konsloneskillnaden?

Om en arbetsgivare visar att en lonesdttning som styrts av marknadsskal ar saklig, s&
strider den inte mot likaloneprincipen (Arbetsdomstolen 2001:51). Men vad betyder
egentligen marknadsskél i Jimstélldhetslagen mening? Tyvirr dr det svart att forsta
lagstiftningen pa denna punkt eftersom det saknas en definition i lagtexten. I stéllet ar
det EG-domstolens och de nationella domstolarnas réttspraxis som &r végledande.
Eftersom detta material 4r mycket omfattande — och vi inte dr ndgra arbetsrittsjurister
— begrénsar vi oss nedan till en ekonomisk diskussion av “marknadssituationen”. Vi
tror dndé att det kan vara belysande att illustrera vara tankegéngar genom att diskutera
ett rattsfall dir ADs dom motiverades utifran marknadssituationen (Arbetsdomstolen
2001:76).

Fallet géller en kvinnlig intensivvérdssjukskoterska som har lagre grundlon én
en manlig medicinteknisk ingenjor. Bada dr anstéllda av Stockholm Lins Landsting.
AD finner att arbetena &r likvdrdiga i1 Jamstélldhetslagens mening. Efter en
genomgéing av marknadssituationen for respektive arbetstagare finner AD vidare att
landstinget visat att loneskillnaderna inte har samband med arbetstagarnas

konstillhorighet.

Medicinteknikerns arbetsmarknad

AD konstaterar att medicinteknikern hade en stor alternativ arbetsmarknad i den
privata sektorn. Vidare menar AD att l0neldget pd det som kan betraktas som
medicinteknikerns alternativa arbetsmarknad i vart fall inte legat under den 16n han

hade i landstinget. AD framfor i sitt resonemang att det rader stor konkurrens om
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medicintekniker och att denna omstindighet i sig dr skdl nog for att motivera

l6neldget for medicintekniker inom landstinget.

Intensivvardssjukskoterskans arbetsmarknad

AD poiéngterar sérskilt att det inte funnits ndgra 1 egentlig mening
marknadspaverkande loner for intensivvardssjukskoterskor utanfor landstingssektorn.
De alternativa arbetsgivare for intensivvardssjukskoterskor som erbjudit hogre 16ner
an landstinget dr alltfor marginella i sammanhanget. AD accepterar visserligen att det
rader viss brist pd intensivvardssjukskoterskor men menar att denna bristsituation inte
beror pé en efterfrdgan utanfor landstingssektorn utan pa att alltfor fa valt yrket. AD
papekar att denna brist kommer att leda till 16nedkningar for yrkesgruppen pa sikt.
AD konstaterar &dven att sjukskoterskans 16n legat 1 nivd med andra

intensivvirdsjukskdterskors 1oner inom landstinget.

En mojlig tolkning

En mojlig tolkning &r att AD anser att medicinteknikerns arbetsmarknad
karaktiriseras av konkurrens om arbetskraften frdn maéanga arbetsgivare. For att
undvika att medicinteknikern slutar maste landstinget betala den 16n han skulle fa i en
alternativ anstillning i den privata sektorn. AD tycks vidare mena att sjukskoterskans
arbetsmarknad karaktdriseras av bristande konkurrens mellan olika arbetsgivare. Trots
detta foreligger enligt AD en bristsituation, men eftersom denna kan forklaras av
utbudssituationen forefaller domstolen mena att nagon omedelbar loneanpassning inte
ar motiverad av marknadsskal.

Ett sitt att ldsa ADs dom &r att domstolen ser olika pa olika slags
bristsituationer. En mojlig tolkning dr att domstolen godtar att en bristsituation inte
(pa kort sikt) slar igenom pa sjukskoterskelonerna dérfor att den sammanhidnger med
marknadsmakt for arbetsgivarsidan (endast marginell konkurrens om arbetskraften
fran alternativa arbetsgivare utanfor landstingssektorn). Tolkningen é&r inte sjélvklar,
eftersom domstolen inte uttryckligen diskuterar i dessa nationalekonomiska termer,
men dess resonemang forefaller ligga néra en saddan tankelinje.

Arbetsmarknadsekonomer bruka hdvda att en eliminering av loneskillnader
som beror pa att arbetsgivare pa vissa omrdden har marknadsmakt innebér
vélfardsvinster, darfor att produktion och sysselséttning da okar till de nivder som ar

samhillsekonomiskt effektiva. Denna analys avser emellertid i regel privat sektor.
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Resonemanget blir mer komplicerat i offentlig sektor. Hogre sjukskdterskeloner
skulle innebdra hogre kostnader for sjukvarden. Detta maste finansieras via hdjda
skatter, vilka i sig leder till effektivitetsforluster. Men gruppen kvinnor skulle gynnas
(forutsatt att den direkta vélfiardsvinsten for kvinnor av hogre loner Overstiger de
indirekta vélfirdskostnaderna for dem till foljd av effektivitetsforlusterna) och
jamstélldheten forbattras. Man skulle kunna tolka den hittillsvarande situationen som

att jimstdlldheten fatt sta tillbaka for att skattebetalarna ska erhalla billig sjukvard.

5.4  Hur effektiv idr Jimstilldhetslagen?

Diskussionen i foregdende avsnitt reser frdgan om hur effektiv Jimstélldhetslagen ar.
Den reglerar tva typer av loneskillnader mellan midn och kvinnor. Den forsta ror
l16neskillnaden mellan en kvinna och en man som utfor /ika arbete. Vi nimnde tidigare
att konsloneskillnaderna inom yrken dr smd. Det forefaller séledes som om
diskriminering av typen olika 16n for lika arbete” ar av relativt liten omfattning. Det
kan bero pa att lagen faktiskt forhindrar arbetsgivare att ge mén och kvinnor med lika
arbete olika 16n. Det ar ocksd forhdllandevis litt for bade arbetsgivare och
arbetstagare att uppmirksamma och komma till ritta med denna typ av
diskriminering.

Den andra typen av loneskillnad som regleras i lagen avser den mellan
arbetstagare av olika kon som utfor likvdirdigt arbete. Lonen 1 ett yrke kan emellertid
ses som konsekvensen av utbuds- och efterfrigeforhdllandena. Med detta synsatt
skulle alla loneskillnader mellan olika yrken 1 princip kunna ses som
marknadsbestdimda. Jdmstélldhetslagens betydelse for att reducera sédana
l6neskillnader blir liten ndr “marknadssituationen” godtas som ett sakligt skal till att
en kvinna har l4gre 16n 4n en man med likvirdiga arbetsuppgifter. Det vore emellertid
enligt var uppfattning orimligt om inte Jimstélldhetslagen accepterade att skillnader i
grundldggande utbuds- och efterfrageforhiallanden mellan olika delarbetsmarknader
far sld igenom pd relativlonerna, eftersom det skulle leda till permanenta
obalanssituationer i form av arbetskraftsbrist eller arbetsloshet. Foljden skulle bli en
samre fungerande marknadsekonomi, dér relativlonerna skulle ge fel signaler till bade
arbetsgivare och lontagare.

Resonemanget ovan kan dock inte tillimpas pé de l6neskillnader mellan mén
och kvinnor som beror pd marknadsmakt for arbetsgivare i kvinnodominerade

sektorer. Frdgan om marknadsmakt har att gora med den grundliggande
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“marknadsstrukturen” pa olika delarbetsmarknader. Detta faller emellertid rimligen
utanfor ramarna for jimstélldhetslagstiftningen. En diskussion av denna typ av
l6neskillnader bor i stéllet inriktas pd konkurrensforhallandena pa olika delar av

arbetsmarknaden.

6. Arbetsgivarnas marknadsmakt och de svenska sjukskoterskelonerna
Det dr frestande att tolka fordndringarna i lonebildningen pa sjukskdterskeomrddet i
Sverige 1 termer av fordndringar 1 arbetsgivarsidans marknadsmakt enligt

monopsonmodellen.

6.1 Den faktiska utvecklingen
Som framholls ovan skulle man kunna tolka 1970-talets centralisering av
l16nebildningen inom landstingssektorn som en extrem monopsonsituation (motverkad
bara av den fackliga sidans forhandlingsstyrka), dér inte ens konkurrensen om
arbetskraft mellan olika landsting tillits sld igenom pa l6nerna. Den samlade
landstingssektorn behdvde bara ta hénsyn till hur det totala arbetskraftsutbudet for
sjukskdterskor pdverkades av lonesdttningen: eftersom detta totalutbud i varje fall pa
kort sikt &r relativt okénsligt for fordndringar av 16nenivan, bor mojligheterna att halla
nere l6nenivdn under marknadsjamviktsnivdn utan att det uppkom sa stora negativa
verkningar i1 form av ldgre sysselsdttning och verksamhetsvolym ha upplevts som
betydande.'®

Som beskrevs i avsnitt 2 fungerar emellertid dagens l6nebildning i
landstingssektorn annorlunda &n tidigare. Redan det faktum att de enskilda
landstingen har fatt storre frihet i l16neséttningen innebdr minskade mojligheter att
hélla tillbaka sjukskoterskelonerna, eftersom arbetskraftsutbudet i varje landsting ar
mer kénsligt for 16nefordndringar dn det samlade utbudet i hela landet pa grund av
alternativet att soka jobb ocksa i andra landsting. Mdjligheterna blir &nnu mindre i den
mén som landstinget konkurrerar med andra vérdgivare om sjukskoterskor och i den
mén som olika forvaltningar eller bolagiserade sjukvardsproducenter inom landstinget

konkurrerar med varandra.

' Pa kort sikt paverkas det totala arbetsutbudet for sjukskoterskor framfor allt av variationer i
arbetstiden. Flera empiriska studier for andra ldnder har funnit sma — och ibland negativa — effekter pa
sjukskoterskors arbetstid av 16nedkningar (se till exempel Phillips, 1995). En nyligen utford studie pa
sjukskoterskor 1 Norge hdvdar emellertid att dessa resultat kan bero pé statistiska metodproblem och
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Ju mer decentraliserad lonebildningen &r, desto mer kénslig for fordndringar
av lonen blir det arbetskraftsutbud som varje lonesittande arbetsgivare moter.
Utvecklingen mot en allt mer decentraliserad 16nebildning bor séledes successivt ha
minskat arbetsgivarnas marknadsmakt péd arbetsmarknaden for sjukskoterskor.
”Marknadsformen” har gatt frin monopsonliknande forhdllanden till en mer normal
situation, dir det inte lingre finns ndgon dominerande arbetsgivare/lonesittare utan i
stillet ett antal konkurrerande sddana som fir anpassa sig till den rddande
marknadslonen. Om denna tolkning &r riktig, s& kan den utgdra en delforklaring till
varfor lonerna i vérden okat mer for sjukskoterskor dn for mer lagutbildade
underskdterskor och skotare. Lonebildningen for de senare grupperna har inte alls
decentraliserats pad det sitt som skett for sjukskdterskorna (se avsnitt 2). Men dven om
en mer omfattande decentralisering skulle ske for Kommunals grupper, ér potentialen
for 16nedkningar till foljd av detta mycket mindre dn for sjukskoterskorna. Skélet dr
att de mer lagutbildade underskoterskorna och skotarna alltid haft tillgang till en
storre arbetsmarknad dn sjukskoterskorna, eftersom yrkena &r mindre specialiserade
och rorligheten till andra yrkesomriden déarfor &r mycket storre. Lonerna for
Kommunals medlemmar har dérfor formodligen aldrig i ndgon storre utstrickning
héllits tillbaka av marknadsmakt for arbetsgivarna. Men for sjukskoterskorna skulle
man kunna se det som att den minskande marknadsmakten for arbetsgivarna gett en
extra skjuts at de 16nedkningar som dnda maste ske pa grund av den 0kade efterfrigan
som forklaras av den demografiska och den medicintekniska utvecklingen.'’

En minskad marknadsmakt for arbetsgivarsidan kan ocksd pdverka de
l6neskillnader som beror pa alder och anstillningstid. Vi diskuterade i avsnitt 3.2 hur
humankapitalackumulation till f6ljd av internutbildning och “learning on the job”
innebir en 16neprofil dédr 16nen dkar med alder och anstéllningstid. Marknadsmakt for
arbetsgivaren tenderar att sidnka lonen framst for tidigare anstéllda. Orsaken ar att
arbetsgivaren har mer monopsonmakt Over dessa dn Over nyanstdllda, eftersom
rorligheten i regel &r mycket storre i samband med intrddet pd arbetsmarknaden dn nér
man vél en gang skaffat sig ett arbete (Boal och Ransom, 1997). Arbetsgivare med
marknadsmakt har dirfor storre mdjligheter att hélla tillbaka lonerna for den

arbetskraft man redan har &n for nyanstéllda. En minskad marknadsmakt for

finner — nér man forsoker korrigera for dessa — en utbudselasticitet runt 0,2 (1 procents 16nedkning
leder pé kort sikt till 0,2 procents 6kning av arbetstiden) (Askildsen med flera, 2002).
"7 Se ocksa appendixet for en diagrammatisk framstillning av resonemanget i detta avsnitt.
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arbetsgivaren kan dirfor antas innebdra att lonerna stiger for dldre anstillda i
forhallande till yngre.

Kan resonemangen om fordndringar i monopsongraden tillimpas ocksd for
lakarna? De forhallanden som é&r typiska for monopsonmarknader med geografiskt
uppsplittrade arbetsmarknader och specialiserad arbetskraft géller ju ocksd hir. Men
anmirkningsvirt nog har vi inte hittat ndgra exempel 1 forskningen pé att
arbetsmarknaden for ldkare analyserats pé detta sétt. Vi dr osékra pd hur man ska se
pa hur decentraliseringen av lonebildningen péaverkat arbetsgivarnas marknadsmakt i
forhallande till ldkarna. En mojlig hypotes &r att ldkarna som framgéngsrik
“patryckningsgrupp” (och 1 kraft av “chefsstéllning” inom landstingen) dven i det
tidigare 16nebildningssystemet kunnat paverka arbetsgivarsidan att inte i s hog grad
utnyttja sin marknadsmakt. En annan hypotes dr att ldkarnas fackliga
forhandlingsstyrka — till exempel pd grund av den status som lédkaryrket har i
allmdnhetens 6gon — varit s stor att den kunnat motverka arbetsgivarsidans
monopsonmakt. Denna kan ocksd ha motverkats genom att ldkarna lyckats utova ett
betydande inflytande Over dimensioneringen av utbildningen och dirmed Over det
langsiktiga utbudet av ldkare. Kanske har ocksa ldkarna alltid haft mer av en alternativ
arbetsmarknad dn sjukskoterskorna. En hogre andel mén bland ldkarna dn bland andra
grupper i varden bor ocksé ha inneburit en hogre potentiell rorlighet (se avsnitt 5.2).
Om arbetsgivarsidans marknadsmakt varit mindre for likarna dn for sjukskoterskorna,
bdr man vénta sig att den decentralisering av lonebildningen som skett ska fa mindre
effekt for ldkarna.

En central friga &r hur man ska se pa den minskning av arbetsgivarsidans
marknadsmakt som &gt rum fran ett arbetsgivarperspektiv. Till viss del kan den
minskade marknadsmakten ha varit en bieffekt av strdvandena att fa till stdnd en mer
individuell och differentierad lonesdttning i syfte att hdja “produktivitet, effektivitet
och kvalitet” 1 varden. Men det forefaller ockséd som om decentralisering (och ddrmed
minskad marknadsmakt) setts som en limplig metod att dstadkomma en hdjning av
relativlonerna for framfor allt sjukskoterskorna men ocksa for landstingssektorn som
helhet i syfte att “trygga personalforsdrjningen pa kort och lang sikt” (Lonepolitik i
fordndring, 1994). Detta har preciserats som att “avtal om Ildner och
anstéllningsvillkor maste vara konkurrenskraftiga i forhallande till arbetsmarknaden i
Ovrigt, sd att landstingens verksamheter kan rekrytera, utveckla och behalla bra

personal" (90-talets l6nebildning, 1993).
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6.2 Samhiillsekonomiska vilfirdseffekter av minskad marknadsmakt for
landstingen som arbetsgivare

Ar den utveckling mot minskad marknadsmakt for landstingen som fgt rum bra eller
délig? Ar det ritt att enskilda landsting och enskilda forvaltningar inom samma
landsting idag konkurrerar med varandra om arbetskraften genom att bjuda upp
I6nenivan? Det finns inget enkelt svar pa den fragan.

A ena sidan innebir monopson- eller oligopsonforhallanden pa en
delarbetsmarknad en samhillsekonomisk effektivitetsforlust déarfor att inte alla
onskvirda produktions- och sysselsdttningsmdjligheter tas tillvara: arbetskraftens
gransprodukt (produktionstillskottet av ytterligare anstéllningar) overstiger 16nen, som
speglar hur arbetskraften virderar den uppoffring det innebédr att arbeta pa
delarbetsmarknaden (se avsnitt 4). Decentraliseringen av 16nebildningen inom
landstingssektorn innebdr att dessa effektivitetsforluster minskar liksom mojligheterna
for skattebetalarna i allmédnhet att omfordela inkomster till sin formén frén de
landstingsanstéllda.

A andra sidan innebir decentraliseringen av 1onebildningen att parterna i
avtalsforhandlingarna inte pd samma sétt som tidigare kan ta hénsyn till att hoga
16nedkningar ger upphov till negativa samhéllsekonomiska effekter. En effekt &r att
hogre loner for de landstingsanstéllda leder till hogre skatter och dédrmed sadana
samhillsekonomiska effektivitetsforluster som &r forknippade med dessa. Detta
innebér samhéllsekonomiska vélfardsforluster av decentraliseringen som maste stéllas
mot vélfardsvinsterna. Nér det géller den privata sektorn, brukar man framhalla att
dessa vilfardsforluster kan hallas tillbaka (och eventuellt helt elimineras) av de
incitament till aterhallsamhet i1 16nebildningen som uppkommer nér olika arbetsgivare
konkurrerar med varandra om avséttningen av sin produktion av varor och tjénster
och dérfor dr angeldgna om att hilla nere sina lonekostnader (Calmfors och Driffill,
1988; Calmfors och Holmlund, 2000). Mer av konkurrens mellan olika vardgivare i
produktionen av sjukvérdstjinster kan dérfor vintas minska oldgenheterna av att
decentralisering innebdr mindre av samhéllsekonomiska hénsynstaganden. Rent
allmant innebér “hardare budgetrestriktioner” inom sjukvérden, till exempel genom en
klarare atskillnad mellan kop- och séljfunktioner, starkare incitament for
aterhallsamhet i lonebildningen pé en mer decentraliserad arbetsmarknad.

Storleken av de samhillsekonomiska vilfardsforluster som uppkommer ifall

hogre loner for de landstingsanstéllda leder till hdjningar av landstingsskatten beror
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pa hur hogt det samlade skattetrycket dr. Det dr ndmligen ett vdlként resultat inom

forskningen om offentlig ekonomi att effektivitetsforlusten av varje ytterligare dkning

av skatteintdkterna blir storre ju hogre “skattekilarna™ dr 1 utgangsliget (se till

exempel Agell, 1999). Ju ldgre skatter som stat och primdrkommuner tar ut och ju

mindre effektivitetsforluster dessa skatter innebédr, desto mindre blir sjdlvfallet de

effektivitetsforluster som skattehdjningar i landstingssektorn ger upphov till.

7.

Sammanfattning

Lonebildningen i landstingssektorn har under de senaste decennierna genomgatt

mycket stora fordndringar.

Lonebildningen har i allt hogre grad decentraliserats och blivit lokal. For
sjukskdterskor, lakare och andra akademikergrupper bestims numera totalramarna
1 praktiken pa den lokala nivdn, medan rikstickande avtal &r viktiga framfor allt
for Kommunals medlemmar.

Lonerna har pd de flesta omraden blivit individuella och differentierade. Detta
giller framfor allt for sjukskdterskor, ldkare och andra tjanstemidn med akademisk
utbildning. Det har hittills i mycket mindre grad géllt for Kommunals medlemmar,
det vill sdga 1 forsta hand underskoterskor, men det nya tvddrsavtalet for 2003-
2005 kan komma att innebdra ett trendbrott i detta avseende.

Det har sedan slutet av 1980-talet skett en betydande dkning av 16nespridningen
inom gruppen sjukskdterskor och en viss 6kning inom gruppen ldkare. Daremot dr
lI6nespridningen idag ungefdr densamma som 1 slutet av 1980-talet inom gruppen
underskoterskor.

Betydande lonerelationsfordndringar har skett mellan olika kategorier av
landstingsanstédllda. Under de allra senaste aren har bade sjukskoterskor och ldkare
haft hogre 16nedkningar &n underskoterskor (och till exempel verkstadsarbetare i
néringslivet). For sjukskdterskornas del utgdr detta fortsédttningen pa en trend
sedan borjan av 1980-talet, medan utvecklingen for ldkarna i stillet brutit en

tidigare trend av relativlonesdnkningar gentemot andra grupper.

En grundldggande foréndring i vardsektorn har varit den forskjutning av efterfragan

mot hogutbildade som dgt rum: andelen hdgskoleutbildade har dkat dels trendmaissigt,

dels i samband med att mindre kunskapsintensiv verksamhet (dldreomsorgen och
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omsorgen om psykiskt funktionshindrade) overfordes till kommunerna under forsta
hélften av 1990-talet. Utvecklingen mot mer individualiserade och differentierade
Ioner inom vardsektorn kan ses som en naturlig konsekvens av den alltmer
kunskapsintensiva produktionen. Forskningen tycks ndmligen visa att attityderna till
loneskillnader som metod att dka arbetsmotivationen generellt dr mer positiva pa
arbetsplatser med stor andel hogutbildade, dir verksamheten méiste bygga mer pa
individuella incitament &n detaljstyrning. Enligt denna forskning tycks ocksé
instéllningen till prestationsrelaterade l6nesystem vara generellt mer positiv i stora
organisationer (som i varden) én i sma.

Lonerna for hogutbildade i forhdllande till ldgutbildade har under de tva
senaste decennierna Okat generellt i manga ldnder. Det har forklarats med att den
teknologiska utvecklingen Okat kunskapskraven pa arbetskraften och lett till en
forskjutning av  arbetskraftsefterfrigan frdn 14g- till hogutbildade. Den
medicintekniska utvecklingen kan antas ha verkat i samma riktning inom sjukvérden.
Den trendmissiga relativlonehdjningen for sjukskdterskor 1 forhallande till
underskoterskor  passar darfor vdl in 1 det allmdnna mOnstret av
relativlonefordndringar till formén for hogre utbildade. De lagre lonedkningarna for
lakare an for andra grupper fram till slutet av 1990-talet gor det emellertid inte.

Ett ytterligare skl till den trendmaéssiga relativlonehdjning som dgt rum for
sjukskoterskor kan vara att den grundliggande marknadsstrukturen pé deras
arbetsmarknad fOrdndrats. Arbetsmarknaden for sjukskdterskor har 1 den
internationella 16nebildningsforskningen ofta anforts som ett exempel pa hur ett
begrinsat antal dominerande arbetsgivare kan hélla tillbaka sysselséttning och loner 1
syfte att minska de totala 16nekostnaderna. Sddan marknadsmakt for arbetsgivarsidan
mojliggors av bristande konkurrens om arbetskraften.

Det &r troligt att sdrskilt sjukskoterskelonerna i Sverige tidigare i hog grad
holls tillbaka av den centraliserade 16nebildningen, som innebar att 16nekonkurrensen
begrinsades. Den decentralisering som dgt rum med allt storre inflytande for lokala
forvaltningar (och bolag) samt flera vardaktdrer har brutit upp den tidigare strukturen
och okat konkurrensen pé arbetsmarknaden for sjukskoterskorna. En rimlig hypotes &r
att denna utveckling i hog grad bidragit till den snabba loneutvecklingen for
sjukskdterskor 1 forhallande till andra grupper. Decentraliseringen av 16nebildningen
har varit mycket mindre langtgdende for Kommunals grupper. Har kan man inte heller

vanta sig att en decentralisering skulle ge nagra mer betydande effekter pd den
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allmédnna lonenivan. Skilet &r att det alltid funnits en storre alternativ arbetsmarknad
for dessa grupper én for sjukskdterskorna som varit hdnvisade till i forsta hand
landstingssektorn: det finns dirfor inte s& mycket marknadsmakt som kan forsvinna.

Decentraliseringen av lonebildningen borde ha haft liknande effekter for
lakarna som for sjukskoterskorna. Vi har inte ndgon riktigt bra forklaring till varfor
den inte gett upphov till en béttre 16neutveckling for lakarna &n som skett. En mojlig
forklaring &r att utvecklingen mot en mer decentraliserad l6nebildning varit
langsammare pé lakaromrddet. En annan hypotes ér att lékarna alltid via olika kanaler
béttre kunnat motverka arbetsgivarnas marknadsmakt én sjukskdterskorna.

Ar den minskning av arbetsgivarnas marknadsmakt inom landstingssektorn
som skett till f5ljd av decentraliseringen av I6nebildningen 6nskvird eller inte? Ar det
bra eller inte att forvaltningar inom ett och samma landsting driver upp lonenivin
genom att konkurrera om samma arbetskraft? Fragorna har inte nigra givna svar. A
ena sidan innebdr hdgre 16ner inom landstingssektorn hogre skatter med generella
effektivitetsforluster for samhéllsekonomin som féljd. A andra sidan innebir mindre
marknadsmakt for arbetsgivarsidan en vélfardsvinst dérfor att hogre 16ner mojliggor
en hogre sysselsittning i virdsektorn (man eliminerar den effektivitetsforlust som
uppstér nédr utbudet av arbetskraft hills tillbaka om arbetsgivare med marknadsmakt
betalar ligre loner &n vérdet av det produktionstillskott som skulle uppkomma med
fler sysselsatta). En nettokalkyl blir beroende pd hur man vérderar dessa olika
faktorer. Sannolikheten att kalkylen ska bli positiv Okar ju ldgre det totala
skattetrycket dr (ju ldgre detta &r, desto mindre blir effektivitetsforlusten av hoga
skatter 1 landstingssektorn) och ju storre konkurrensen dr mellan olika vdrdgivare i
produktionen av sjukvérdstjinster (eftersom sadan konkurrens Okar incitamenten att
halla tillbaka lonekostnaderna).

Man kan ocksé se det som att den decentralisering av lonebildningen som &gt
rum 1 landstingssektorn inneburit en ”jamstilldhetsvinst” som gar utover de faktorer
som diskuterats ovan. Vi tror att sddana forédndringar av marknadsstrukturen som dgt
rum inom vardsektorn dr en mer effektiv metod att utjgmna loneskillnader mellan

kvinnor och midn med likvérdiga arbeten én lagstiftning.
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Appendix: Monopsonmodellen och fordndringar av  arbetsgivarens
”marknadsmakt”

Den traditionella ldroboksmodellen for 16nebildningen askadliggérs i Figur Al.
Utgangspunkten dr att det pa varje delarbetsmarknad finns en wuppdtlutande
utbudskurva, enligt vilken utbudet av arbetskraft blir storre ju hdogre lonen ar.
Utbudskurvan anger vérdet av den “uppoffring” som den sist anstillda gér genom att
arbeta 1 sektorn — och inte ndgon annanstans — och som den utbetalade 16nen méste
kompensera for. Kurvan dr uppatlutande eftersom ett storre utbud pd en
delarbetsmarknad forutsitter att arbetskraft som dr allt mindre bendgen att arbeta pa

den marknaden — och dérfor kraver hdgre lonekompensation — tas i ansprak.

Figur Al: Lonebildningen pi en delarbetsmarknad under ren konkurrens

Lon
Utbud

WO _____________________ 1
|
| Efterfragan
|
|
|
|
|
Ly Sysselsittning

Arbetskraftsefterfrigan ges av en nedatlutande efterfragekurva, enligt vilken
efterfragan blir storre ju lagre 16nen &dr. Efterfragekurvan anger vérdet for en
arbetsgivare av vad den sist anstidllda producerar (virdet av arbetskraftens
grinsprodukt). Gransproduktens virde antas minska ndr sysselsdttningen Okar,
eftersom kapitalstocken per anstilld da faller.

P& en arbetsmarknad med manga arbetsgivare (en ren-konkurrensmarknad)
bestdms lonen sa att utbud blir lika med efterfragan. Detta anges i diagrammet av
punkten A, dér lonen blir W), och sysselséttningen Lj. En forutséttning for att hamna i

en sddan marknadsjamvikt dr att det finns manga arbetsgivare och att varje
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arbetsgivare dr s& liten att dess rekrytering av arbetskraft inte paverkar
marknadslonen. For den enskilda arbetsgivaren ér séledes 16nen given. Till denna 16n
kan arbetsgivaren anstdlla s mycket arbetskraft den vill. Det dr 16nsamt att anstélla
precis sd méanga (Ly;) att vardet av arbetskraftens griansprodukt blir lika med 16nen pa
det sdtt som visas 1 Figur A2. Att anstélla ytterligare en person dr olonsamt eftersom

det skulle innebéra att vdardet av vad denna producerar dr ligre &n 16nen.

Figur A2: Det enskilda foretagets anstillningsbeslut under ren konkurrens

Lon
Wo

|

|

! Grinsproduktens
' virde

|

|

Ly; Sysselsittning

P& en monopsonarbetsmarknad med en enda arbetsgivare dr marknadslonen inte
lingre oberoende av arbetsgivarens anstdllningsbeslut. Orsaken ar att
monopsonarbetsgivaren inser att han/hon moter hela delarbetsmarknadens
arbetskraftsutbud och att det dérfor inte gar att anstdlla fler utan att mer arbetskraft
lockas till delarbetsmarknaden, vilket kriaver en hogre 16n. Den marginella
anstdllningskostnaden, det vill sdga den 6kning av arbetsgivarens totala lonekostnader
som sker om ytterligare en person anstdlls, blir dérfor inte som pd en ren-
konkurrensmarknad bara 16nen utan i stdllet summan av 16nen och den 16nedkning
som ocksa alla tidigare anstéllda far ndr fler anstélls. Det antas dd att arbetsgivaren
inte kan lonediskriminera mellan olika anstillda utan maste betala alla samma 16n.
Den marginella anstidllningskostnaden anges 1 Figur A3 av en kurva som ligger
ovanfor utbudskurvan (vilken ju visar den 16n arbetsgivaren maste betala for att uppna

olika sysselséttningsnivaer).
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Figur A3: Lonebildning och sysselséittning p4 en monopsonarbetsmarknad

Lon Marginell anstillningskostnad

Utbud

Grénsproduktens virde

L L L, Sysselsittning

En monopsonarbetsgivare uppndr hogsta mojliga vinst genom att ha precis sd manga
anstéllda att védrdet av arbetskraftens gransprodukt &r lika med den marginella
anstdllningskostnaden. Detta &r fallet i punkten B' i diagrammet. For att kunna
anstédlla L; personer krivs enligt diagrammet att arbetsgivaren betalar l6nen W;.
Denna 16n ligger under den marknadsjamviktsnivd W, som skulle ge likhet mellan
utbud och efterfragan pa en ren-konkurrensmarknad. Med L, anstillda ar vérdet av
arbetskraftens gransprodukt, MRP;, hogre dn 16nen ;. Skillnaden utgdr ett matt bade
pa den samhillsekonomiska effektivetsforlust som uppkommer och den
“exploatering” som arbetskraften utsétts for. Om det var mojligt skulle arbetsgivaren
vid den valda l6nen W; vilja anstilla fler personer, men detta gér inte eftersom l6nen
ar for lag for att locka fram det onskade utbudet. Frin arbetsgivarens horisont
foreligger dirfor en brist pa arbetskraft av storleken L, - L;.

Analysen 1 Figur A3 fOrutsétter att arbetsgivaren ensidigt kan bestdmma
Ionenivdn. Ett mer realistiskt antagande &4r att arbetsgivarens marknadsmakt
motverkas av den forhandingsstyrka som den fackliga motparten kan uppbéda i
forhandlingarna om kollektivavtal. Lonen W; bor dirfor tolkas som den 16n som
arbetsgivaren skulle vilja sdtta. Den faktiska [6n som blir utfallet av

avtalsforhandlingar kommer att hamna 6ver W;. Om arbetsgivarens monopsonmakt
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bara delvis kan motverkas, kommer jamvikten att ligga mellan B och A och 16nen
mellan W; och W,.'"® For enkelhets skull bortser vi emellertid fran fackets roll i
resonemanget nedan.

Figur A4 visar hur 16nebildningen pa en oligopsonmarknad, dér det finns flera
stora arbetsgivare, skiljer sig frdn vad som géller pa en monopsonmarknad med bara
en arbetsgivare. Om det finns flera stora arbetsgivare, s& kommer varje enskild
arbetsgivares anstdllningsbeslut att ha en mindre effekt pa marknadslonen &n vad en
ren monopsonarbetsgivares beslut har. Effektens storlek beror pa hur stor andel av
den totala sysselsédttningen som varje arbetsgivare stir for. Ju mindre andel av
sysselsdttningen som varje arbetsgivare star for, desto mindre effekt har en okad
sysselsdttning hos den enskilde arbetsgivaren pad lonenivdn och desto flackare blir
foljaktligen kurvan for arbetsgivarens marginella anstéllningskostnad i diagrammet.
Kurvorna II och III, som ligger mellan kurvan for en monopsonarbetsgivare och
utbudskurvan, representerar tvd mojliga oligopsonfall i Figur A4." Ju flackare kurvan
for den marginella anstédllningskostnaden dr, desto hogre 16n och hogre sysselsittning
blir optimala for arbetsgivarna.*’

Figur A4 skulle ocksad kunna anvédndas for att illustrera hur sjukskdterskornas
arbetsmarknad enligt resonemangen i avsnitt 6.1 paverkats av den decentralisering av
l16nebildningen som &gt rum inom landstingsomradet. Denna har inneburit att bade
olika landsting och olika forvaltningar och bolag inom ett och samma landsting kan
konkurrera 16neméssigt med varandra om arbetskraften. Utvecklingen kan sdledes ha
foljt en bana frdn B till D, ndr marknadslonerna gradvis kommit nidrmare den

jamviktsnivd som skulle ha etablerats under ren konkurrens. Decentraliseringen har

" I princip skulle fackets forhandlingsstyrka kunna vara si stor att lonen pressas upp Over
marknadsjdmviktsnivan W, och ekonomin hamnar i en punkt pa kurvan for gransproduktens vérde till
vénster om A. Den motsatta extremen till fallet med monopsonmakt for arbetsgivaren &r att facket har
monopolmakt. Se ocksé diskussionen i avsnitt 4.2.

' Kurvorna II och III for den marginella anstillningskostnaden i diagrammet har fitts genom att
aggregera (summera) kurvorna for de enskilda arbetsgivarnas marginella anstillningskostnader i
horisontalled.

* Mer exakt blir den marginella anstillningskostnaden for en enskild arbetsgivare under

oligopsonforhéllanden W [1 + (L /Ly1/ 5\_)] , dér W ér l6nen, L; &r antalet anstéllda hos arbetsgivaren i

frdga, L &r den totala sysselsittningen pa delarbetsmarknaden och & &r arbetskraftsutbudets elasticitet

med avseende pa lonen (den procentuella 6kningen av arbetskraftsutbudet om 16nen okar med en
procent). Uppenbarligen blir den marginella anstéllningskostnaden for den enskilda arbetsgivaren
hogre, ju hogre L/L &r (det vill séga ju storre andel av sysselsittningen som den enskilda arbetsgivaren
svarar for). Om det bara finns en ren monopsonarbetsgivare blir L/L = 1 och den marginella

anstéllningskostnaden W (1 + 1/¢). P4 en ren konkurrensmarknad med ménga smé arbetsgivare ér

L /L = 0 och den marginella anstillningskostnaden blir approximativt lika med I6nen .
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i sa fall inneburit att skilen for den enskilda arbetsgivaren — som kommit att mota en
allt mindre del av utbudet pd delarbetsmarkanden — att begrinsa sin efterfragan for att
forsoka halla nere 16nenivan pa hela delarbetsmarknaden gradvis forsvagats. Uttryckt
pa ett annat sdtt har den enskilda arbetsgivarens marknadsmakt minskat. Detta bor ha

lett till att bdde 16n och sysselséttning successivt har okat.

Figur A4: Minskad marknadsmakt for arbetsgivarsidan

Marginell anstillningskostnad for representativ arbetsgivare
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