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Frihet for individen kan endast uppnas genom den kollektiva styrkan som vi uppnar
tillsammans — att aga din 16n ar vagen till frihet for individen — organisera eller do.
Det har skett en maktférskjutning av vem som satter I6nerna pa féretagen. Det ar
numera nastan ensidigt fran arbetsgivarens sida.
| vissa av vara centrala kollektivavtal har vi skrivit in att det ar arbetsgivaren som
ldmnar I6nedkningsforslaget direkt till den anstallde. Vi har abdikerat fran den viktigas-
te rollen vi har som facklig organisation.

VARFOR HAR VI INGEN

FACKKLUBB AN 2 JAG TRODPDE ALLA

REPAN VISSTE HUR SToR
SKILLNAD_DET™ GOR FOR
LONEN ...

Det ser olika ut i vara branscher, inom till exempel stadbranschen ligger de allra flesta
pa avtalets lagsta Ioner plus eventuellt branschvanetillagg.

Pa fastighetssidan ar det ofta I6nesystem (om det 6verhuvudtaget finns) som styrs
helt ensidigt av arbetsgivaren. Det ser likartat ut dver flera branscher sasom sanering,
idrottsavtalet etc. Det skall sagas att dar vi har starka klubbar sa ser det battre ut och
dar har vi stor paverkan.

Det har visat sig, bade genom kliniskt arbete i vart férbund, var gemensamma
strategi och utvecklingsgrupp med Fastigo, all statistik som finns tillganglig samt all
tillganglig forskning, att foretag med narvarande fackklubb pa arbetsplatsen gor att
I6nelaget ar cirka 5-6 procent hogre an pa arbetsplatser utan fackklubb. Bara att vara
medlem gor skillnad. Pa till exempel Fastigo-omradet har vara medlemmar cirka 300
kronor mer i medellon.

Var utredning visar att foretag med stark lokal fackklubb har ca 5—6 procent hogre
I6nelage. Om man raknar med allt som extra semesterdagar, lite hogre semesterer-
sattningar, battre lokala uppgorelser om snojour, beredskap, forbattrade arbetstider
etcetera. Aven i reda pengar visar statistiken att genomsnittsiénen ar cirka 1 250 kro-
nor hoégre i manaden pa foretag med fackklubb.

Ett foretag som vi besokte i Goteborg hade 1 500 kronor mer i snittlon per manad
an vad motsvarade féretag hade pa andra sidan gatan. Féretag nummer ett hade en
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stark fackklubb med lang facklig tradition, féoretag nummer tva hade lag organisations-
grad och lite fackligt inflytande.

Det ar inte bara fackforeningen som tjanar pa detta utan aven féretaget. Man far
oftast mindre sjukfranvaro, mindre personalomsattning, 6kad effektivitet och nagon att
férhandla med pa arbetsplatsen.

Inom stadbranschen ar det svarare, dels for att vi inte har lika bra statistik, men det
stora locket for I16neutveckling ar branschvanetillagget. Utredningen visar att bransch-
vanetillagget bromsar lI6neutvecklingen i branschen som helhet. Detta ar en "het po-
tatis” i vart férbund da det for narvarande ar den enda l6neutvecklingen som i princip
finns i branschen. Det gjordes ett forsok att omvandla branschvanetillagget i avtals-
rorelsen 2023 fran hogsta tillagget till Iagstaloner for att 6ka hela branschens léner.
Forhandlingstricket lyckades valdigt val, men vi hade svart att kommunicera ut detta
till vara medlemmar, fértroendevalda och aven till vara ombudsman. Fragan maste
verkligen diskuteras och debatteras vidare i férbundet.

Maijoriteten av de anstéllda i branschen ar kvinnor. Att forlagga arbetet pa dagtid
skapar storre trygghet i resandet till och fran arbetet. Stadning pa dagtid underlattar
aven for de anstallda att kombinera yrkesliv med fritid och familjeliv. Erfarenheten
inom branschen visar att stddning dagtid paverkar kvaliteten pa stadtjansterna och
forbattrar forhallandet mellan kund och leverantor pa ett positivt satt. Dagstadning,
heltidsanstallningar och sammanhangande skift ar ett centralt instrument pa vagen
mot forbattrade arbetsvillkor for stddare. Stadning pa dagtid synliggor stadarens arbe-
te vilket 6kar den sociala medvetenheten om branschen och dess relevans for sam-
hallet. Att erbjuda arbete pa dagtid, heltidsanstallning och sammanhangande skift kan
hjalpa till att dvervinna den vaxande personalbristen och hdja yrkets attraktivitet. Det
mojliggor for den anstallde att kunna forsorja sig och att kunna kombinera arbete med
fritid och familjeliv. Det skulle hoja attraktiviteten i branschen, minska svarigheter att
rekrytera och medféra minskad personalomsattning. En fraga och ett mycket bra do-
kument som férbundet tog fram for cirka femton ar sedan, men fortfarande ar hogst
aktuellt, ar den sa kallade tidldneprincipen. Alltsa att man skall stdda i sin egen takt
enligt de instruktioner som arbetsgivaren gett.

Fortfarande visar det sig aven i denna bransch att dar man har klubb har arbets-
platsen oftast battre arbetstider, inte s&@ manga delade turer och fler framférhandlade
formaner.

Specialserviceavtalet bestar egentligen av tre branscher, karnkraftsindustrin, indu-
strisanering och skadesanering samt ibland en blandning av fastighetsbranschen och
staddbranschen. Utredningen visar pa samma sak som i de dévriga branscherna, har
man klubb pa arbetsplatsen har man battre villkor och l6ner.

Pa Samhall har man i kollektivavtalet ett inbyggt I16nesystem. Det fungerar att ha
det sa eftersom det egentligen &r ett féretagsavtal. Aven har visar utredningen tydligt
att man har ett battre I6nelage nar man har en lokal facklig klubb. Medlemmarna ligger
i ett hogre arbetsuppgiftstillagg i Ionestegen. Har har det aven visat sig att enskilda
lokalombudsman har gjort stor skillnad for I6nelaget.
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Lonetransparensdirektivet ar ett EU-parlamentariskt direktiv som antogs 2023 och ska
vara en del av svensk lag senast den 6 juni 2026.

Direktivet har till syfte att starka jamstalldheten mellan kvinnor och man i arbets-
livet, sarskilt genom att atgarda loneskillnader och framja den fackliga insynen i 16-
nesattningar. Detta direktiv innehaller flera delar som kan vara till nytta for oss i vart
arbete att fa insyn i I6nesattningen pa arbetsplatsen.

De viktigaste delarna i direktivet ar foljande:

*  Motverka osakliga I6neskillnader mellan kvinnor och man.

*  Ge arbetstagare ratt till insyn i [dner och I6nesattningar.

+  Ge ratt till anstallda att begara och fa information om genomsnittlig I16n for
personer som utfor samma eller likvardigt arbete uppdelat pa kon.

Arbetsgivare med fler an 100 anstallda maste regelbundet rapportera om kénsuppde-
lade I&neskillnader till olika myndigheter. Ar I6neskilinader stérre &n 5 procent méaste
detta atgardas.

Vidare maste alla I6nekriterier vara kdnsneutrala, tydliga och objektiva. Arbetsgiva-
ren maste delge och informera om kriterierna for att man skall veta hur man hojer sin
I6n och hur man skall kunna utvecklas.

Direktivet innehaller flera bestammelser som direkt eller indirekt starker var ratt till
insyn vid I6nesattning. Vi far folja detta noga och se hur det utvecklar sig nar det skall
implementeras i Sverige.

Loneskillnader mellan man och kvinnor varierar beroende pa vilken bransch, yrkes-
grupp eller del av landet vi pratar om. | den senaste statistiken tjanar kvinnor generellt
sett cirka 90 procent av vad man tjanar om vi jamfoér den genomsnittliga manadslénen.
Om man justerar for faktorer som alder, utbildning, yrke och arbetstid sa minskar I6ne-
gapet med nagra procentenheter men de facto kvarstar den sa kallade “oférklarade”
I6neskillnaden som kan bero pa diskriminering. En annan forklaring ar att vi ocksa
oftast varderar kvinnors arbetsuppgifter lagre an mans arbetsuppgifter. Vi maste se till
att det finns sakliga kriterier for arbetsvardering pa varje arbetsplats, sa att skillnader-
na mellan man och kvinnors léner kan minska i vara branscher.

Inom fastighetsbranschen ar I6neskillnaden mellan man och kvinnor i kronor rak-
nat s& mycket som 2 500 kronor per manad ar 2024.

Att gbra en omvarldsanalys ar svart i en varld som férandras allt snabbare. En person
som levde pa 1700-talet fick till sig information som motsvarar en sida av en dagstid-
ning under sin livstid. Vi som lever nu har samma informationsfléde per arbetsdag.

Vi kan "trosta oss” med att det bara kommer bara ga fortare. Al-tekniken ar har for
att stanna och utvecklas.

| skrivande stund pagar det krig i Europa, Gaza, Mellanéstern etcetera och vi ar
numera medlemmar i Nato. Varlden I&ser sina problem med upprustning och krigiska
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handlingar. Vi méaste prata om fred — kriget drabbar alltid arbetarklassen hardast — det
ar alltid vara barn som kommer do.

Nar detta presenteras pa kongressen 2026 ar det forhoppningsvis fred i Ukraina
och i Gaza. Tyvarr vann republikanska partiet valet i USA och Trump ar numera pre-
sident. Nu ar det en skakigare och mer orolig varld att leva i och demokratin ar hotad.
Om det ar fred i Ukraina finns inga byggnadsarbetare darifran kvar i Sverige. Fred i
Ukraina kommer innebara att byggnadsarbetare fran dess grannlander kommer beho-
vas i Ukraina. Detta kommer innebara att Sverige far arbetskraftsbrist.

VET NI OM
PET BLIR EN PO)KE 3»\6 HOPFAS
EWER FLICKA? : MEST AT DET BLIR

2.1 BARN SA JAG
AR KLAR MED
MIN PEL AV
BARNAFOPANDET . ..

Demografin

Vi ska titta pa demografin — befolkningssammansattningen. Antalet barn som fods
minskar. For tillfallet ar antalet fédda barn per kvinna 1,4 och det behéver vara 2,1
barn per kvinna. Detta sker samtidigt som andelen &ldre ékar och vi lever langre. Ald-
re Okar alltsa bade i absoluta och relativa tal. Ovanpa detta har nuvarande regering
stoppat i princip all invandring. Arbetskraften minskar i landet.

BARNAFODANDET BEHOVER OKA.

Det ar bland annat darfér som pensionsaldern hdjs, det kommer dock inte att racka.
Det kommer bli arbetskraftsbrist och arbetsgivarna kommer ha svart att hitta ratt per-
soner med ratt kompetens.

Al-teknik

Al-teknik ar en av lésningarna for att bemota arbetskraftsbristen.

Al-teknik kan anvandas pa manga olika satt i det dagliga arbetet for fastighetssko-
tare, fastighetstekniker eller stadare.

Al-tekniken kan snabbt analysera data fran fastighetens system och sensorer for
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att forutsaga underhall eller reparationer vilket medfér minskad driftstorning, sparar
pengar och tid.

Vidare kan tekniken automatisera rutinmassiga uppgifter sasom schemalaggning av
underhall, hantering av hyresgasternas serviceforfragningar. Detta medfor att fastighets-
skotaren kan fokusera pa mer komplexa arbetsuppgifter.

Energioptimering ar ett annat anvandningssatt for Al-tekniken att hjalpa till sa att
vi minskar miljdpaverkan i fastigheten. Al-driven teknik kan saklart &ven anvandas i
sakerhetssyfte genom évervakning av sakerhetssystem och identifiera avvikelser som
indikerar potentiella hot eller problem vilket kan hjalpa till att forhindra olyckor eller
skador.

Den storsta fordelen ar nog anda den forbattrade hyresgast-/kundservicen. Ge-
nom att anvanda Al-baserade chatt-botar kan man ge snabb och effektiv support till
hyresgaster/kunder dygnet runt.

Sammanfattningsvis kan Al-tekniken hjalpa till med att effektivisera processer,
minska kostnader och férbattra servicekvalitet for hyresgasterna/kunderna.

Nar det galler stadning ar férmodligen Al-tekniken an mer narvarande i sjalva ar-
betet.

Robotdammsugare ar valdigt vanliga numera. Utrustar vi dem dessutom med
Al-teknik kan dammsugaren navigera till de utrymmen som ar smutsigast, vilket kom-
mer optimera stadningen. Vidare finns det redan idag drénare som putsar fonster pa
hdga byggnader.

Al-teknik kan ocksa analysera anvandningsmoénster och hur mycket manniskor
som ror sig i olika delar av en byggnad vilket kan medfora att Al kan optimera stads-
cheman for att maximera effekten. Al kan ocksa anvandas for att utveckla mer av-
ancerade stadmaskiner och battre verktyg for att avlagsna smuts och flackar, vilket
resulterar i renare och fraschare lokaler. Al kommer naturligtvis ocksa anvandas for att
mata stadkvalitet genom att analysera bilder eller sensordata vilket mojliggor arbets-
ledning via Al-robotar.

Detta ar en oundviklig utveckling som vi inte vill ha. Vi behdver reglera det, anting-
en via lag eller avtal, eller kanske bade och.

Kan arbetsledningsratten overlatas till Al-teknik? VVar analys ar att sa kan inte fallet
vara, utan att arbetsledningsratten maste utga fran en fysisk person enligt idag gallan-
de arbetsratt och kollektivavtal.

Det vi vet med sakerhet ar att dagens yrken sasom fastighetsskotare, fastighets-
tekniker, bovard, banarbetare, hastskotare, fonsterputsare, sanerare eller stadare
kommer att férdndras med en hastighet som hittills saknar motstycke. Vi pratar om en
storre revolution an nar vi gick fran bondesamhallet till industrisamhallet.
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PET AR SOM puU
ALDRIG GJORT ANNAT AN
STYRT FONSTERPUTSANDE

KLAGAT PA MITT
VATORSPELANDE MEN
STYRA €N JoysTick,
KAN JAG ALLT.

Aterkommande kompetensutveckling i arbetet kommer bli en nédvandighet for att vi
ska kunna matcha de arbeten som vi star infér. Det kommer behdvas bade validering-
ar, korta och langa utbildningar. Vi kommer aven behdva trycka pa for mer internut-
bildning pa varje foretag. Kort sagt star vi infor ett paradigmskifte. Nya yrkesgrupper
kommer att vaxa fram.

NYA YRKESGRUPPER VﬂXEB
FRAM - MER UTBILDNING BEHOVS.

Eller mer kortfattat — det behévs bade skiftnyckel, stadmopp och dator.

Vi behdver via avtal se till att vara yrkesgrupper far den utbildning som kravs for att
kunna vara anstéllningsbara. Det maste finnas ett storre fokus pa dessa fragor i vara
avtal eller, for den delen, i vara avtalsforsakringar.

Det som hander ar att nar man far kompetens och battre kunskap ska man natur-
ligtvis fa mer i 16n. Lon kan vara olika saker sasom forkortad arbetstid, delpension, mer
semester och naturligtvis mer i Ionekuvertet. Det som ar viktigt ar att vi ar med och
delar pa den effektiviserade kakan pa ett battre satt an idag. Ett av de stegen ar att ta
makten 6ver I6nesattningen. Ett annat ar att utveckla en solidarisk kompetensutveck-
lingspolitik som ser likartad ut for alla branscher.

Lon kan vid en forsta anblick tyckas vara latt att definiera. Det visar sig dock snabbt
att ett begrepp som |6n ar mangfacetterat. Det ar darfér pa sin plats att tydligt beskriva
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vad utredningen syftar pa nar vi anvander begreppet. Pa ett dvergripande plan kan 16n
definieras som priset pa arbete, det vill sdga den betalning som arbetstagare far for
utfort arbete. Forutsattningarna for [6nen ar i forsta hand tre olika saker:

1. Marknaden

Tillgangen (utbudet) pa arbetskraft och efterfragan. De som vill och kan arbeta saljer
sitt arbete pa en marknad, arbetets marknad. De som vill anstélla koper deras arbete.
Om det ar fler som vill sélja an som vill kdpa, blir arbetsldsheten hog, I6nerna pressas
ner och villkoren som erbjuds blir samre. Sambandet galler ocksa vid det omvéanda
forhallandet.

2. Lénsamheten

Lonebetalningsformagan ar ett matt pa det dverskott som verksamheten, arbetet, skapar.
Lénsamheten ar dels beroende av verksamhetens intakter pa den marknad dar varorna
eller tjansterna saljs. Den beror ocksa pa kostnaderna i verksamheten och hur effektiv
produktionen av varan eller tjansten ar — hur produktiviteten utvecklas. Lénen och l6ne-
sattningen ar samtidigt det kanske viktigaste sattet att styra produktionen mot en hégre
produktivitet och darmed mot en 6kad I6nebetalningsférmaga. Lénen och I6nesattningen
ar darfér bade ett medel i verksamheten och ett mal eller resultat av verksamheten.

3. Réattvisa

Rattvisa ar ett samlat begrepp pa det som de anstallda anser vara en rimlig 16n. Det
galler bade i foérhallande till foretagets betalningsformaga och vid en jamférelse med
andra |6ner i foretaget och i 6vriga samhallet.

Svarigheter och krav i det egna arbetet varderas ocksa for att Ionen ska uppfattas
rattvis. Ratt I6n maste darfér ta hansyn till alla dessa saker och vara en god kompro-
miss. Hur kompromissen ser ut ar dock inte sjalvklart. Den ar inte given och gar inte
att rakna ut. Arbetsgivarna havdar att “chefen ska satta 16n”. Att de bast kan bedéma
och avgoéra vad som gynnar bade foretaget och de anstallda.

L6n har dock en sarstallning inom svensk lagstiftning eftersom den ar undantagen
frdn den gangse konkurrenslagstiftningen. Fackforeningsrorelsen har framgangsrikt
slagits for att priset pa arbete ska behandlas annorlunda an priset pa till exempel
mjolk. Det ar darfér marknadskrafterna inte tillats harja fritt pa arbetsmarknaden och
att priset pa arbete i stallet regleras genom kollektivavtalsférhandlingar mellan fackfor-
eningar och arbetsgivarorganisationer.

Den anstalldes 16n bestar av fler olika delar och paverkas av en rad faktorer. Den
storsta delen ar vad vi brukar kalla grundlon. Det kan vara manads- eller timlén, men
fran grundldénen har alla rérliga tillagg exkluderats. Det vill saga att tillagg for obekvam
arbetstid, Overtid med mera ar inte inrdknade i grundiénen. De tva vanligaste orsaker-
na till att rorliga tillagg betalas ut ar att den anstallde arbetat pa arbetstider som inte ar
"normala” pa arbetsmarknaden, alternativt arbetat fler timmar an vad arbetstidsmattet
medger. Fér en del av de yrken som Fastighets organiserar ar det sjalvklart helt nor-
malt att arbeta obekvam arbetstid, men inte for arbetsmarknaden som helhet.

Att sarskilja rorliga tillagg fran grundlonen ar viktigt nar vi jamfér 16nelaget for olika
yrken. Ytterst galler det makten 6ver arbetets pris.

10
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De fem fackliga varnen — en politik for full sysselsattning, ett starkt anstallningsskydd,
en bra arbetsléshetskassa, en aktiv arbetsmarknadspolitik och rikstackande kollek-
tivavtal — starker Iontagarnas individuella forhandlingsstyrka pa arbetsmarknaden.
De lagger ocksa grunden for facklig organisering och darmed lontagarnas kollektiva
forhandlingsstyrka, med vilket vi menar ett fackférbunds maojlighet att asamka arbets-
givarsidan skada i en konfliktsituation.

Den kollektiva férhandlingsstyrkan skapas pa flera olika satt. Viktigast ar dock den
fackliga organisationsgraden. Det vill saga hur stor andel av det totala antalet anstall-
da pa en arbetsplats eller pa ett avtalsomrade som ar organiserade fackligt. Vikten av
den fackliga organisationsgraden kan inte nog understrykas.

Alla som arbetat fackligt haller med om att det ar mycket lattare att stalla krav
pa arbetsgivaren om 90 procent av de anstallda ar med i facket an om bara tio
procent av de anstédllda ar medlemmar. Det sager sig sjalvt att skadan som asam-
kas arbetsgivaren ar mycket mindre om bara en av tio, jamfért med om nio av tio,
gar ut i strejk. Det kan till och med vara till fordel for arbetsgivaren om bara en av
tio gar ut i strejk eftersom det finns en risk att de som fortsatt arbetar utfér arbets-
uppgifterna for de som strejkar, utan att arbetsgivaren behdver betala nagot extra.

DET AR MYCKET LATTARE ATT STALLA
KRAV PA ARBETSGIVAREN OM 90 PROCENT
AV DE ANSTALLDA AR MEDLEMMA 1 FACKET

AN OM BARA 10 PROCENT AR DET!

Det finns dock en annan aspekt av facklig styrka som inte ar strikt kopplad till organi-
sationsgraden.

11
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Den fackliga slagkraften syftar till hur stor skada en strejk kan dsamka arbets-
givarsidan men ocksa tredje part. Elektriker ar ett exempel pa en yrkesgrupp med hog
slagkraft. Genom att ta ut en relativt, till antalet, liten yrkesgrupp i strejk paverkas inte
bara elektrikernas egna arbetsgivare utan potentiellt ocksa annan verksamhet som
ar beroende av denna yrkesgrupp. Till exempel industri, byggnadsarbete med mera.

Arbetstagare som varken har kollektiv eller individuell forhandlingsstyrka har en
relativt svag stallning pa arbetsmarknaden och far darfor svarare att férhandla sin 16n.

Till exempel har stadare svarare att fa upp sina Iéner och har ofta en samre for-
handlingsstyrka som till stor del beror pa dalig organiseringsgrad, men ocksa hur
arbetet ar organiserat. Stadbranschen ar en svarorganiserad bransch men det ar inte
omdijligt, det har gjorts forr och vi ska gora det igen.

Till exempel kan ett féretag ha cirka 150 arbetsplatser och 40 anstéllda varav half-
ten aldrig traffas. Dar blir det svarorganiserat men inte omgjligt. Det handlar férst och
framst om uppsdkande verksamhet, att vi alltid ska vara pa arbetsplatsen.

Motsatsen galler for arbetstagare som har bade en hog individuell och kollektiv
férhandlingsstyrka. Ett av fackférbundens grunduppdrag ar darfér att starka sina
medlemmars individuella och kollektiva férhandlingsstyrka.

Det gar inte att prata om Iéner i Sverige utan att prata om industriavtalet och den pa-
verkan som det har pa var I6nebildning. Vi har fran och till, under tiden som industri-
avtalet funnits, varit starkt kritiska till detta avtal. Men handen pa hjartat sa har detta
avtal tjanat LO-kollektivet val, men kanske inte alla medlemmar i Fastighets. Darav
den ganska starka kritiken fran oss och 6F.

Industriavtalet kom till da vi hade I6nedkningar pa 1980- och 1990-talet som drev
pa inflationen och inte skapande det vi egentligen vill ha, realldnedkningar. Alltsa pa
riktigt, mer pengar i planboken.

Fackférbunden inom industrin gick med pa att halla nere |I6nedkningstakten i utby-
te mot att arbetsgivarsidan skrotade kravet pa lokal I16nebildning. En ny era av samfor-
stand pa svensk arbetsmarknad hade bdrjat.

Dels ett samarbetsavtal med syfte att framja svensk industri, dels ett férhandlingsav-
tal. Industriavtalet bygger pa principen att den internationellt konkurrensutsatta indu-
strin ska agera I6nenormerande i avtalsrorelser for att stabilisera 16nebildningen och
bevara sin konkurrenskraft. Alla andra branscher ska sedan anpassa sig efter indu-
strinormen for att pa sa satt garantera aterhallsamma lI6nedkningskrav.

Det ar denna princip som brukar kallas for market eller industrimarket.

Industriavtalet har inte status som lagstiftning, utan ar en norm pa svensk arbets-
marknad. Det gar alltsa inte att ta ett fackférbund eller arbetsgivarorganisation som
inte foljer industriavtalet till domstol. Trots detta ar det flera starka aktorer pa arbets-
marknaden som uppratthaller normen.

De tre fackliga centralorganisationerna (LO, TCO och SACOQO), alla storre och de
flesta mindre arbetsgivarorganisationer (Svenskt Naringsliv, Aimega, Fastigo, Sobo-
na, Fremia, Arbetsgivaralliansen och staten, genom Medlingsinstitutet "MI”), star bak-
om idén om att det ar den internationella konkurrensutsatta industrin som ska agera
Idnenormerande.
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NE),NE) . DET HANPLAR Jassezf ﬂo_ui T:er-é
OM AT INDUSTRIN SOM AR SOM TROTT_
KONKURRENSUTSATT FAR VARA INDUSTRIMARKET VAR
LONE NORMERANDE .

NAGON SORTS
ARBETSSKADA . ..

Det ar darfor inte sa enkelt for ett enskilt fackforbund eller arbetsgivarorganisation
att franga industrimarket utan att bestraffas. Speciellt svart ar det om man ar ett min-
dre forbund som vi. Skulle man géra nagot har maste det ske i samverkan med 6vriga
férbund inom 6F. Da blir slagkraften storre och paverkan betydligt storre.

MI grundades efter ett riksdagsbeslut ar 2000 och ar en statlig myndighet med tre
huvuduppgifter. Verka fér en fungerande I16nebildning (agera Idnenormerande), medla
vid arbetstvister och ansvara for den officiella I6nestatistiken.

| propositionen som Iag till grund fér Mis bildande framgar att en val fungerade
I6nebildning "tar sin utgangspunkt i den internationellt konkurrensutsatta sektorns 16-
nenormerande roll”.

Det ar alltsa tydligt redan fran det uppdrag som MI har, att industrimarket ar ut-
gangspunkten i deras uppdrag nar dom medlar i en konflikt pa arbetsmarknaden vid
tecknandet av nya riksavtal. Att staten helt har lamnat dver ansvaret for |6nebildningen
till arbetsmarknadens parter ar saledes en sanning med en viss modifikation.

Industriavtalet har helt klart sina férdelar som har beskrivits tidigare. Det har fatt
ner I6nedkningstakten pa en niva som inte ar inflationsdrivande och Fastighets med-
lemmar har mer pengar 6ver i planboken. Vi har alltsa fatt storre kdpkraft — eller éver-
satt — battre ekonomiska majligheter i vardagen.

Denna utveckling brots i samband med avtalsrorelsen 2023, da inflationen var
sa hog att de historiskt hdga I6nedkningarna anda inte rackte for att tappa igen vara
medlemmars hal i planboken.

Inflationen berodde pa varldslagets inverkan pa svensk ekonomi och paverkade i
sin tur I6nebildningen och I6nedkningstakten i 2023 ars avtalsrorelse.

2025 ars avtalsrorelse gjorde att vi hamtade tillbaka en del av var képkraft.

Problem och positivt med industriavtalet

Den I6nenormerande roll som industriavtalet har pa svensk arbetsmarknad har ocksa
gemensamma namnare med den gemensamma solidariska |onepolitiken som vi har
tilsammans med 6vriga LO-férbund.
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Nar market ar satt har vi ocksa pengarna "hemma” pa avtalsomraden dar vi inte
har sa stark stallning (las organiseringsgrad) vilket da oftast ger, i alla fall i procent
raknat, lika stora I6nedkningar som dvriga arbetsmarknaden.

Sa har har vi haft nytta av industrimarket. Vi hade med hogsta sannolikhet inte fatt
till de 16nedkningarna pa egen hand.

Det ar viktigt att komma ihag, nar vi i vissa delar ar starkt kritiska till "market”, nar vi
da ser I6nedkningarna som ett tak i vissa branscher, sa ar arbetsgivaren i vissa delar
kritiska av motsatt anledning.

Vi ser ocksa, kanske speciellt i de tva senaste avtalsrorelserna, att inom fastighets-
branschen ses market mera som ett golv och i stddbranschen som ett tak.

Att vi foljer market har ocksa inneburit att vi inte ges mojligheten till relativionedk-
ningar i den utstrackningen som vi kanske hade onskat. Det blir en inlasningseffekt
som gor det svart att utiamna yrkesskillnaderna mellan kvinnodominerade yrken och
mansdominerande. Da vi ser att I6neskillnaderna mellan olika branscher egentligen
inte ar acceptabel.

Darfor blir industrimarket ibland en bromskloss for vara medlemmar, bade i tak-
diskussionerna och i golvet i Ionedkningstakten. Men ocksa i skillnaderna mellan man
och kvinnor.

Det ar med bland annat den anledningen vi har varit kritiska till industrimarket till-
sammans med 6vriga 6F férbund.

Tittar vi historiskt ser vi att relatividnedkningarnas férandringar gar for langsamt
och idag finns inget som tyder pa att LOs langsiktiga mal om att I6neskillnaderna mel-
lan arbetarman och arbetarkvinnor ska halveras till 2028 kommer nas.

Vi maste darfor se till att bygga lokala I6nesystem som far likt industrin att ta ut
hela var del av kakan samtidigt som vi driver fragorna via 6F och i LO. Det kommer
delvis vara en balansgang pa slak lina, men det maste lyckas for att vi ska fa den
I6nedkningstakten som behdvs for att vi ska fa till mer pengar i planboken till vara
medlemmar.

Ett annat problem som uppstar ar att manga tjanstemannagrupper, framfér allt
inom fastighetssidan, har sa kallade sifferldsa avtal med arbetsgivarna. Det innebar
att I6nebildningen Iamnas helt at lokala parter utan nagon vagledning i det centrala av-
talet. For en del tjanstemannagrupper med stor individuell férhandlingsstyrka har det
betytt att market spelat ut sin roll helt och det har bara blivit ett golv. Detta ar inte bara
problematiskt ur ett jamlikhetsperspektiv utan det riskerar ocksa att leda till kompensa-
tionskrav fran andra grupper pa arbetsmarknaden och darmed hota den stabilitet som
industrimarket anda har varit. Att vara medlemmar inom Fastighets ska vara golv for
tjianstemannen ar en ordning som inte férbundet pa nagot satt kan acceptera.

Fastighets tilsammans med 6F har darmed all anledning att vara kritiska till hur
industriavtalet fungerar idag. Vi ser naturligtvis vikten av nagon form av Idnenomine-
rande avtal gemensamt inom LO, men det maste ges battre utrymme vid vissa givha
tillfallen om en annan flexibilitet for att kunna hantera relativionedkningar mellan olika
avtalsomraden. Industrin maste vid varje avtalsrorelse vaga ta ut hela I6neutrymmet,
inte ta ut en lagre niva och sen forlita sig pa att den blir en lokal 16neglidning som
tar ut hela I6neutrymmet. Vi maste tillse att det I6nenormerande avtalet pa svensk
arbetsmarknad klarar att géra dessa tva saker, annars riskerar det avtalet forlora sin
legitimitet bland stora grupper pa arbetsmarknaden. Det ar en utveckling som inte har
nagon vinnare.
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VAD HANDLAR EFTER HON Boﬁ JADE
PET DAR OM 7 PRATA LON PA JOBBET
FICK HON SA STOR
LONEOKNING AT HON
VILLE TESTA SJUMGA
OCKSA. .

Fackforeningsrorelsens olika namn fér samma ldnebegrepp.

Avtalens lagstaloner, eller minimiloner ar de vanligaste och det ar de begreppen
som Fastighets i huvudsak anvander for de I6ner som star i det centrala avtalet. Det
finns ett annat begrepp som vi borde bérja anvanda mer och det ar "anstallningsléner”
som namn pa den forsta I6nen som en nyanstalld far pa arbetsplatsen. For det ar inte
samma sak som vad minimiléner/avtalsléner &r.

Avtalsléner/minimildner har stor betydelse for I6nestrukturen inom de flesta bran-
scher och paverkar darfér anstallningslénerna. Med laga avtalsloner blir anstallnings-
I6nerna ocksa laga. Anstallningslonerna paverkar i hég grad en persons framtida 16n.
Darmed paverkas ocksa lonelaget, genomsnittsfortjansten, for alla anstallda pa ar-
betsplatsen och inom avtalsomradet. Om nyanstallda, med lag anstallningslon, ska
ha en snabbare |6neutveckling for att ’komma i kapp” tas det i normala fall ur avtalets
I6nepott och darmed minskar I6nedkningarna for alla andra anstallda. Detta fenomen
ar ett otyg som vi ska forséka forandra.

Lonearbetet ar foljaktligen mycket mer omfattande an I6nerevisionerna. Ibland
racker det med att prata I6n pa arbetsplatsen for att det skall synas i Ionekuvertet.

VI VILL ATT "LON FORHANDLAS 7 DAGAR
1 VECKAN, 365 DAGAR OM ARET."

Branschavdelningarna och arbetsplatsklubbarna kan spela en stor roll i detta da det
ar ett utmarkt forum for att diskutera, byta erfarenheter och lara av varandra i dessa
fragor.

| utredningens forslag till ny Ionepolitik ligger saledes fokus pa grundlon aven om an-
dra delar ocksa beroérs. Det ar dock viktigt att arbetet med I6nefragor inte reduceras
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till de ofta arliga lI6nerevisionerna som sker i enlighet med respektive kollektivavtal.
Lika viktigt ar att Fastighets malmedvetet och framgangsrikt drivit pa i fragor som ror
lagstaloner, ingangsloner, I6nekartlaggningar, 16nesattning vid nya eller férandrade
arbetsuppgifter samt vid tjanstebyte med mera.

| de allra flesta avtal inom Fastighets finns minst en lagstalon reglerad i avtalet.
Lagstalonen anger den lagsta I6nen som en anstalld kan arbeta for pa ett avtalsomra-
de. Lagstaldnerna har flera viktiga uppgifter, de har till uppgift att sékerstalla en ska-
lig levnadsstandard for alla anstallda, pressa upp 6vriga |6ner pa avtalsomradet och
omojliggdra en laglébnekonkurrens pa avtalsomradet.

Lagstaloner och ingangsloner tenderar ibland att forvaxlas, kanske pa grund av
att de historiskt har varit, och pa flera avtalsomraden fortfarande ar, identiska dar
centralt forhandlade tariffer har tillampats. Den alltmer utbredda tillampningen av
individuell och differentierad I6n har dock medfért att lagstaloner och ingangsléner
har sarskilts pa manga av forbundets avtalsomraden. Till skillnad fran lagstaléner
definierar ingangsléner den 16n som den anstéllde far nar denne anstalls. Pa av-
talsomraden med individuell och differentierad 16n blir diskussionen om insyn och
inflytande minst lika aktuell for ingangsléner och lagstaloner som fér IGnerevisioner,
kanske till och med mer.

Den fackliga I6nepolitiken har ofta sammanfattats i en enkel och slaende devis: lika
I6n for lika arbete.

Det ar en bra sammanfattning av tanken att I6ner, samt storlek och férdelning av
Idnedkningarna inte ska ske utifran foretagets Ionsamhet eller utifran utbud och efter-
fragan pa arbetskraft. Foretag och anstallda ska inte konkurrera med laga I6ner och
daliga villkor.

Den fackliga tanken har aldrig varit att allt arbete ska avlonas lika. Tvartom, I6ner
och lénedkningar ska styras av krav i arbetet, den anstalldes prestation samt arbetets
resultat.

Lénerevisionen reglerar den hdjning av I6nerna som sker i och med att produktivi-
teten i samhallet okar.

Det ar dock inte bara vid I6nerevisionstillfallena som den anstallde kan komma i
fraga for en I6neférhojning; andrade arbetsuppgifter, mer erfarenhet, utdkat ansvar,
ny tjanst med mera ar potentiella anledningar till att arbetsgivaren kan behdva se
over l6nen for den anstallde och att vi som fackférening bevakar att det blir ratt 16n for
arbetsuppgiften. Det ar viktigt att Fastighets bevakar att arbetsgivaren foljer kollektiv-
avtal ocksa med hansyn till det som ligger utanfér I6nerevisionen.

Lonekartlaggningar ska enligt diskrimineringslagen genomféras och dokumente-
ras arligen pa alla foretag med minst tio anstallda. Lonekartlaggningarna syftar till att
tydliggéra om det férkommer diskriminering pa ett foretag, till exempel att kvinnor har
en lagre 16n an man med jamférbara arbetsuppagifter.

Det ar viktigt att det lokala facket samverkar nar de lokala I6nekartlaggningar som
arbetsgivaren gor och papekar eventuella brister i Idnesattningen hos arbetsgivaren,
annars riskerar I6nekartlaggningarna att bli en pappersprodukt utan reell betydelse.

Solidarisk l16nepolitik ar en beskrivning av LOs och férbundens gemensamma 16-
nepolitik. Det ar en central del i den svenska modellen.

Den solidariska I6nepolitiken star pa tre ben:
a) ett gemensamt nationellt Ioneutrymme — alla anstalldas arbete bidrar till den eko-
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nomiska utvecklingen och Idnedkningarna ska darfor delas mellan alla i forhand-
lingar.

b) konkurrensneutralitet mellan foretag och anstallda — Idnsamhet samt utbud och
efterfragan pa arbetskraft ska inte paverka lI6nerna eller fordelningen av 16nedk-
ningarna.

c) Storre I6nedkningar till de lagst avibnade — det skapar ett tryck pa omvandling
av naringslivet och arbetsmarknaden mot verksamheter med hdgre produktivitet
hos féretag och anstallda.

Den solidariska I6nepolitikens tre ben

1. Ett gemensamt nationellt Idneutrymme

2. Konkurrensneutralitet mellan féretag och anstallda
3. Storre 16nedkningar till de l1agst aviénade

Vem ska bestdmma l6nen — arbetsgivaren, facket eller bada parterna? Det ar den
eviga och klassiska fragan som ar standigt narvarande pa alla arbetsplatser, hos alla
arbetsgivare och anstallda. Den avgorande fragan ar darfér vem och vilka som ska
bedoma forutsattningarna — foretaget ensidigt, de anstallda ensidigt eller bada ge-
mensamt i férhandlingar?

MED €TT LONESYSTEM VA!Z BERATTA MER.
KAN DU SOM CHEF LEVA FATTAR DU HUR SJUKT
8 FORPELA ARBETET UTAN MYCKET TI7_JAG SKUUE

ATT BEHOVA SATTA SPARA PA PET?
(ONERNA .

De lokala arbetsgivarna har alltid varit aktiva i sina forsok att ta kontroll dver fordelning-
en av de l6énedkningar som férhandlats fram mellan parterna centralt. De anstranger
sig for att motivera varfor de ska bestamma vem som ska fa vad. Inom manga avtals-
omraden och pa manga arbetsplatser har de varit framgangsrika.
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Arbetsgivarnas mal ar att férsoka astadkomma en precisionslonesattning. Det be-
tyder att var och en ska avldnas exakt utifran den personens varde for verksamheten.
Det vardet bestams av arbetsgivaren. | verkligheten uppstar ofta oklarheter och god-
tycke. Resultatet leder darfor ofta till missnéje bland de anstallda. Till exempel inom
Samhall och fastighetsbranscherna dar |6neprinciperna och l6nesystemen anses
oklara.

Arbetsgivarna forklarar problemen med att cheferna inte har fatt tillracklig informa-
tion och utbildning.

Kort sagt: de forstar inte hur den har starkt individualiserade modellen ska fungera.
Det kommer att bli battre dver tid ar den aterkommande foérklaringen. Men problemen
med den individuella I6nesattningen ar inte chefernas fel eller ansvar, deras bristande
information eller utbildning — det handlar om ett systemfel. Chefen ska inte satta I6n!

Utredningens rekommendationer och uppfattning ar att det ar ett 6verens-
kommet I6nesystem som ska satta Ion — INTE CHEFEN.

Den fackliga organisationens uppdrag till sina medlemmar ar att sékerstalla goda
I6ne- och anstallningsvillkor.

Det betyder i forsta hand ...

. att forhindra lI6nekonkurrens mellan medlemmarna sa att de inte tvingas bjuda
under varandra i en andl6s strid om jobben.
... att erhalla en rimlig del av det varde det egna arbetet skapar i forhallande till de som
ager verksamheten.
... att I6neskillnaderna mellan olika arbeten och medlemmar uppfattas som rattvisa
och speglar skillnaderna i arbetets krav och personernas prestationer.

For att I16sa detta fackliga uppdrag bor I6nen pa arbetsplatserna regleras i en dverens-
kommelse med foretaget om ett Ibnesystem.

Att starka det gemensamma fackliga inflytandet dver I6nerna pa arbetsplatsen ar
den enskilt viktigaste strategiska uppgiften for den fackliga organisationen. Det sker
bast genom att infora och éverga till ett avtalat system som reglerar I6ner och darmed
fordelningen av I6nedkningar.

Som tidigare beskrivits sa har de flesta centrala branschavtal regler om att I6nerna ska
O0ka med minst ett lagsta belopp vid en viss tidpunkt. Det centrala avtalet innehaller
ocksa ofta en dverenskommelse om en pott som pa nagot satt ska fordelas bland de
anstallda och bli till nya och hégre I6ner. Det kan pa ytan se ut som om det kan ske pa
en mangd olika satt. Men sa ar det inte. | grunden kan det bara ske pa tva olika satt
och de ar beroende av hur personalens nuvarande, gamla I6ner, har kommit till. Om
de nuvarande l6énerna ar ett resultat av anstallningslonen och de hdjningar som skett
under alla ar darefter sa anvander man pa arbetsplatsen nagon form av férdelnings-
system. Det kan till exempel vara chefen som féreslar en 16nedkning, eller ett 16ne-
samtal som foljs av férslag pa I6nedkning fran chefens sida, eller att kriterier anvands
som grund fér hur potten ska fordelas mellan olika anstallda.

Ett fordelningssystem kan vara mer eller mindre klurigt konstruerat men det inne-
bar alltid att den nya I6nen ar lika med den nuvarande I6nen plus en 16nehdjning.
Om de nuvarande lonerna i stallet ar ett resultat av kraven i arbetet, av personens
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prestation och arbetets resultat s& anvander man pa arbetsplatsen nagon form av
I6nesystem.

Den nya l6nen ar da inte ett resultat av en ny bedémning av arbete och person,
utan en hojning baseras pa hur kraven i arbetet, personens prestation och arbetets
resultat varderas i systemet.

Ett fordelningssystem
Ett fordelningssystem ger en 16nedkning
Ett Ibnesystem ger en 16n

Fordelningssystem:
Beddmning (personlig prestation) = andel av potten
Nuvarande 16n + andel av potten ny I6n

Lénesystem:
(arbetskrav + personlig prestation + arbetets resultat) x penningfaktorer = I6n
(arbetskrav + personlig prestation + arbetets resultat) x nya penningfaktorer = ny I6n

Hur kraven i arbetet ska "méatas” och en enskild prestation bedémas har alltid varit
en trata mellan arbetsgivare och anstallda. Att mata arbetets resultat ar enklare och
darfor ar tratan mindre. Utrymmet fér godtycke och arbetsgivarens makt ar begransat.

FIRVELNINGS- LONESYST
SYSTEM | B

~ \/

"—\}j\ NY T L KOMNA
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£ \
{~ LONEPOTTEN —>
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De centrala avtalen, branschavtalen, riksavtalen innehaller alltid ett byte mellan de
anstallda och arbetsgivarna. Skyldigheten for de anstallda att arbeta under avtalspe-
rioden, fredsplikt, byts mot en skyldighet for arbetsgivaren att till alla delar félja kollek-
tivavtalets regler.

Men 16n och villkor maste aven kunna anpassas till krav och férutsattningar pa
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olika arbetsplatser. Darfor ar Iénenivaerna i de centrala avtalen minimiregler. Det ar
alltid tillatet att betala hogre I16ner och hoja I6nerna mer an vad de centrala avtalen
foreskriver.

Dessutom ar en del anstallningsvillkor, till exempel arbetstider, dispositiva. Det be-
tyder att det ar tillatet att avvika fran en del av centrala avtalets regler, men bara om
de lokala parterna ar dverens.

De centrala avtalen for arbetare reglerade till en bérjan 16nen for arbetet. Vem
som utforde arbetet och hur det utférdes saknade betydelse. De centrala avtalen for
tjiansteman daremot reglerade fran borjan 16nen for individen, individuell I16nesattning!
Numera har arbetaravtalen férandrats sa att de ocksa har skrivningar om att I6nen och
I6nehdjningen ska paverkas av vem som utfér arbetet och hur det utfors. Avtalen for
arbetare kan darfér sdgas ha blivit alltmer lika avtalen for tjansteman.

Det ar inskrivet i en del av centrala avtalens sa kallade I6nebestammelser hur 16-
nen ska bestammas och hur I6nedkningarna ska fordelas. Det ar i dessa regler som
en lokalombudsman, fértroendevalda eller klubb kan finna stéd i forhandlingarna om
hur I6nen ska bestammas pa arbetsplatsen, stod for att dverga fran bara en fordelning
av pottpengar till ett genomarbetat och stabilt Ibnesystem pa arbetsplatsen.

Kriterier for férdelning av 16nedkningarna som parterna ar mer eller mindre 6ver-
ens om ar den vanligaste modellen i de centrala avtalen.

Det ar i forsta hand arbetsgivarna som har stridit for att inféra mer individuella 16-
ner ocksa for arbetarna. Fastighets motdrag har da varit att férsoka reglera vad den
individuella I6nesattningen ska bygga pa, vilka kriterier, vilka egenskaper och vilken
prestation, som ska varderas vid I6nesattningen. Detta regleras ganska ingaende i en
del av vara branschavtal.

Fordelningssystem kan ocksa innebara att parterna lokalt ar 6verens om vilka reg-
ler som ska galla vid férdelningen av I6nedkningarna. Det betyder beskrivningar av
vilka faktorer som ska tillampas och deras inbérdesbetydelse, vikt. Darefter bedomer
arbetsgivaren eller parterna gemensamt varje anstallds beteende och prestation uti-
fran de har faktorerna.

Men kom ihag att det viktigaste ar att bedéma arbetsuppgifternas svarighetsgrad,
innehall och inte individen.

Resuiltatet blir en férdelning av I6bnebkningarna

Lénesystem innebar att parterna lokalt &r dverens om vad som ska vara grunden for
I6nerna pa arbetsplatsen. | Idnesystemet kan olika delar inga sasom en vardering av
kraven pa arbetsplatsen, den anstéalldes kunskaper, erfarenhet, beteende, utveckling
och prestation samt da aven arbetsresultat. | ett I6nesystem forhandlar parterna om
hojningar av samtliga delar i systemet.

Resultatet blir nya I6ner

Yrkesutveckling betyder som |6neteknisk idé att Ibnen kan vara olika mellan arbetare
i samma befattning, men att skillnaderna beror pa olikheter i arbetet, vad personen
kan och gor. Det kan utvecklas till en maojlighet att lara och utféra nya uppgifter samt fa
betalt for detta. Pa sa satt kan I6nesattningen stddja en utveckling i yrket, av arbetsor-
ganisationen och av verksamheten som helhet.
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Att byta fran ett fordelningssystem till ett Ionesystem pa en arbetsplats innebar forde-
lar, bade for arbetsgivaren och for de anstallda.

For arbetsgivaren blir det mindre arbete och mindre krangel med |I6nesattningen.
For de anstallda 6kar det gemensamma inflytandet genom den fackliga organisationen.

* Grunden for I6nesattning ar lika for alla. Det innebar att risken fér godtycke minskar
och l6nesattningen blir darfor mer neutral. Felaktiga eller orattvisa Ioner och 16ne-
skillnader tydliggdrs och blir enklare att korrigera.

* Risken for diskriminering av vissa grupper minskar. Orsakerna till skillnader mellan
man och kvinnor blir tydligare och Idnekartlaggningen enklare. Lonetransparensdi-
rektivet blir Iattare att implementera.

+ Ledning och anstéllda kan koncentrera anstrangningarna pa att utveckla verksam-
heten i stallet for att lagga energi pa aterkommande trassel med Iéner och I6ne-
sattning.

* Inga arliga bedémningar av alla anstéllda. Det racker med fokus pa de omraden
och personer dar det skett tydliga férandringar.

* Lonespridningen mellan befattningar och personer ar bestamd i systemet.

» Loner och Ioneskillnader blir begripliga och darfor lattare att acceptera. Vem som
tjanar vad och varfor blir genomskinligt. Hemliga |6ner skapar misstro och slukar
energi.

* Loner for nyanstallda ar reglerade i systemet och underlattar rekrytering.

» Utveckling i arbete och 16n ar en drivkraft mot 6kade kunskaper, effektivare arbete
och grund for en personlig I6neutveckling. Arbetet och arbetsplatsen blir mer att-
raktiv och de anstéllda stoltare.

» Kravet pa kunskapsutveckling blir tydligt om arbetsuppgifter ar beskrivna i steg for
en yrkesutveckling. Utbildning och larande kan riktas direkt mot behoven i arbetet
och pa foéretaget.

Vanligt ar att de centrala avtalen innehaller en I6nehgjning, en pott, en gang per ar
under avtalsperioden. Tanken ar att avtalet darmed ska astadkomma tva saker:

Okade I6ner som férdelas mellan de anstéllda vid en viss tidpunkt. Lénedkningar-
na ska vara "lika stora” mellan olika anstallda inom avtalsomradet — konkurrensneu-
tralitet mellan arbetare.

Okade lénekostnader for alla arbetsgivare inom avtalsomradet under aret. Kost-
nadsokningarna ska vara “lika stora” mellan olika arbetsgivare inom avtalsomradet —
konkurrensneutralitet mellan arbetsgivare.

Det ar sallan sa att 6kningen av I6énerna och I6énekostnaderna ar lika stor aven
om det ar avsikten. Sysselsattningsgrader minskas (sa kallad hyvling), férandrade
arbetstider m m. Personalomséttning dar den som slutar har en hégre 16n an den
som anstalls, kanske yngre och med mindre erfarenhet, da minskar arbetsgivarens
I6nekostnad med l6neskillnaden mellan de tva. Vi har till exempel branschvanetillagg
i Serviceentreprenadsavtalet som paverkar detta fenomen. Denna skillnad kallas ne-
gativ l6neglidning.
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Med ett I6nesystem ska uppflyttning av personer i erfarenhets- och utvecklingstrappor
ske direkt, da de uppfyller kraven for nasta steg.

Uppflyttningarna ska inte vara en del av den arliga I6nerevisionen.

Det centrala avtalets I6nedkningar ska anvandas till att hoja vardet pa delarna i 16-
nesystemet. Skillnaden mellan I6nedkningar och |6nekostnadsdkningar minskar vilket
ar kollektivavtalets syfte.

INTE JAMFORT MED AT
HANTEKA EN 6GODTYCKUG
LONESATINING AR UT OCH IN...

AR DET INTE MYCKET
Jogg ATT INFORA €T
NYTT LONESYSTEM?

Att férandra l6ner, I6nesattning och I6neskillnader, att inféra ett Ionesystem ar inte en-
kelt. Men vem har sagt att det ska vara enkelt? Att forandra det som ar viktigt och som
har stor betydelse for arbetsgivare och anstallda ar svart och tar tid.

Det finns manga vagar for att undvika svarigheter. Enklast ar att inget gora, att
fortsatta som forr. Lika enkelt ar att overlata allt till arbetsgivaren. Da ar allt chefernas
ansvar och fel.

Krangligare ar att féra en evig och inte sallan resultatlds diskussion pa arbetsplat-
sen om vilka kriterier som arbetsgivaren ska anvanda da de anstalldas beteende och
prestationer ska bedémas.

Problemet ar inte valet av det ena eller det andra kriteriet. Alla kriterier innebar att
valja ett férdelningssystem.

Och det ar att inte gora det som ar fackligt strategiskt viktigt.

Pabdrja istallet det médosamma, svarare och langsiktiga arbetet med att ta fram,
forhandla om att inféra ett Ibnesystem pa arbetsplatsen och glém inte att organisera!
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1. Bilda en liten arbetsgrupp med de som ar mest intresserade och fran olika delar av
arbetsplatsen. Man och kvinnor. Erfarna och unga.

2. Deltaifackliga utbildningar. Ta upp fragan om l6nesystem dar. Fraga fackliga kam-
rater pa olika moten om vad de vet om I6nesystem.

3. Utarbeta en skiss pa vad som bor goras och ungefar nar. Vem ska goéra vad? Vad
kravs i engagemang och tid?

4. Gor en plan for information till och diskussion med medlemmar. Medlemsmoten
och avdelningstraffar, utvecklingsavtalet.

5. Informera arbetsgivaren om arbetet med att bygga ett I16nesystem fér arbetsplat-
sen. Ge arbetsgivaren nagra exemplar av vart utrednings- och utbildningsmaterial
”"Aga din 16n”. Foéresla samverkan, men vanta tills klubben kommit en bit pa vag.

6. Samla exempel, tala med andra klubbar och aktiva eller ombudsmannen i regio-
nen for att fa tips pa foretag/klubbar som har I6nesystem. Ring férbundet!

7. Tareda pa hur lénestrukturen ser ut idag. Fortjanstlaget for olika grupper och per-
soner. Vilka tjanar mer och varfor?

8. Sammanstall hur I6nedkningarna de senaste gangerna férdelats, vem och vilka
fick mest och varfér? Hur bestdmdes det?

9. Skissa pa forslag till hur ett I6nesystem skulle kunna se ut. Vilka I6nedelar bér vara
med. Rita egna figurer — de ar enklare an texter.

10. Informera arbetsgivaren om skisserna till ett nytt I6nesystem. Foresla att det fort-
satta arbetet sker i en gemensam arbetsgrupp.

Tank om ...

... det inte &r nagon som vill inféra ett I6nesystem?
Da ar det enkelt. Lat bli. Fortsatt som forut.

... medlemmarna inte vill.

Utan ett brett stdd bland medlemmarna ar det inte mgjligt. Men orsaken till tveksamhet
kan vara bittra erfarenheter av att forandringar inte sallan innebar férsamringar. Det
kan ocksa finnas en allman oro och osakerhet bakom oviljan. Det kravs darfor ett val
genomarbetat fackligt forslag som skapar tilltro till att klubben har utvecklingen under
kontroll och att en forandring verkligen kan innebara en forbattring.

... foretaget inte vill?

Det finns alltid tre fackliga vagar — egna och gedigna forberedelser, bred férankring
bland medlemmarna samt goda argument. Samla framfor allt goda exempel fran an-
dra féretag som har [énesystem som fungerar val. Aven arbetsgivare behéver forebil-
der. Foresla gemensamma besdk dar. Ga utanfér den egna branschen. Men viktigast
av allt &r en bra organisationsgrad.

... foretaget bara vill tala om "lean production”.
Lean, sa kallad mager produktion, ar en modell for rationellare produktion. Men det ar
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ingen exakt, given modell. Olika konsulter séljer olika I6sningar. Det finns inget i tan-
karna om lean som talar emot idén om ett I6nesystem. Tvartom ar I6nesattningen det
kanske viktigaste styrsystemet pa en arbetsplats och all effektiv produktion férutsatter
stabila och val accepterade l6nerelationer arbetsorganisationen maste andras?

Nej, malet ar att komma fram till ett stabilt och accepterat |6nesystem pa arbets-
platsen. Det finns manga exempel pa arbetsplatser som har ett |I6nesystem som fung-
erar val i den befintliga, arbetsorganisationen.

... alla snabbt slar i I6netaket.
Da ar alla arbeten goda arbeten. Medlemmarna, den fackliga organisationen och f6-
retaget ar ndjda. Val det, men sa ar det naturligtvis inte. Arbetet med att utveckla
kunskaper, arbetsuppgifter och I6nesystem maste vara en pagaende process, precis
som med all annan verksamhet i foretaget. Det kraver att den lokala fackliga orga-
nisationen, i diskussioner med medlemmarna kan beskriva de arbetsuppgifter som
ytterligare kan tillféras en viss befattning. Dessa arbetsuppgifter bor da bli ytterligare
ett steg i utvecklingstrappan.

Kom ihag att bara prata 16n pa arbetsplatsen racker ibland for att starta arbetet och
héja medellénen pa arbetsplatsen.

Arbetsgruppen som arbetat med detta foreslar att:

+ att kongressen antar den |6nepolitiska strategin i sin helhet.

 att kongressen ger forbundet i uppdrag att arbeta med inférandet av [ampliga
delar av utredningen i kollektivavtalen.

+ att kongressen ger forbundet i uppdrag att genomféra utbildningar for vara
fortroendevalda i lokala I6nebildningssystem.

» att man regionalt i forbundet arbetar for en handlingsplan sa att lokala I6ne-
bildningssystem inférs pa arbetsplatser med klubb.
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Kallhdnvisning

Gemensam Lonestatistik mellan Fastighets och vara motparter
Fastigoresan

Andra LOs Férbunds Lonepolitiska program

Fastighets eget kliniska arbete och tidigare utgivet material om I6ner
LOs langsiktiga mal

Klassikokoderna

Kollektivavtalsférhandlingar i den svenska modellen av Erland Olauson
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