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Forandringar | ersattnings-
och beloningssystem

Inledning

Betalning ar grunden for forhallandet mellan arbetsgivare
och arbetstagare och paverkar arbetstillfredsstallelsen,
arbetets kvalitet och levnadsstandarden. Utover
grundlénen har féretag i allt hdgre grad anvant sig av
kompletterande system for att beléna arbetstagares
prestationer och 6ka deras motivation. Det kan handla om
resultatbaserad  16n, naturaldon, kompletterande
inbetalningar till socialférsakringar och system foér
ekonomisk delaktighet, t.ex. vinstdelning.

| den har rapporten undersoker vi utbredningen av sadana
system i EU-landerna och i Norge. Vi beskriver systemens
utformning och utveckling, hur de regleras i lag och i
kollektivavtal och hur arbetsmarknadens parter ser pa
dem.

Sammanhang

Europeiska unionen har mycket sma
lagstiftningsbefogenheter nar det géaller I6ner. Den har
daremot en roll att spela nar det galler att bekampa
diskriminering och framja lika 16n for lika arbete.
Léneutvecklingen paverkar dock tillvaxten och
sysselsattningen och ar darfér av gemensamt intresse for
EU-landerna. Utvecklingen foljs noggrant i Europa i den
process for att samordna sysselsattningspolitiken och
finanspolitiken som ingar i Europa 2020-strategin.

Enligt den arliga tillvaxtéversikten for 2016 bor
”[lN6nebildningssystemen, daribland kollektivavtalen, [...]
medge en viss flexibilitet for differentierade I6nedkningar
mellan och inom olika sektorer sa att reallonerna och
produktivitetsutvecklingen 6ver tid anpassas till varandra
pa ett korrekt satt. | detta sammanhang ar det viktigt att
arbetstagarnas representation garanteras och att det finns
en effektiv samordning av villkoren for forhandling mellan
olika nivaer.” Dessa mal aterspeglas i ett antal
landsspecifika rekommendationer som har utfardats inom
ramen for den europeiska planeringsterminen i syfte att
forbattra arbetsmarknadens funktion och framja

Sammanfattning

skapandet av arbetstillfallen pa ett rattvist och hallbart
satt, samtidigt som autonomin i
kollektivforhandlingarna ska respekteras.

Dessutom omfattar den europeiska
sysselsattningsstrategin och Europa 2020-strategin
prioriteringar for att forbattra arbetstillfallenas kvalitet
och skapa battre arbetsvillkor. Att 6ka arbetstagarnas
delaktighet i foretagets finansiella resultat och erbjuda
battre beloningar skulle kunna bidra till dessa mal.

| Europeiska kommissionens meddelande av den
12 december 2012 faststalls en handlingsplan fér
europeisk bolagslagstiftning och bolagsstyrning dar
det foreslas en ram for mer engagerade aktiedgare
och hallbara féretag.

Resultat

Enligt uppgifterna fran 2013 ars europeiska
foretagsundersokning anvander 62 procent av de
europeiska foretagen nagon form av rorlig I6n. Den
vanligaste formen ar 16n kopplad till enskilda
prestationer som bedoms av ledningen (43 procent),
foljt av 16n beroende pa resultat (34 procent),
vinstdelning (30 procent) samt [6n kopplad till
koncernens resultat (25procent). System med
aktieinnehav anvands av 5 procent av féretagen.

Nationella uppgifter bekraftar att det ar mycket vanligt
med variabla resultatrelaterade I6ner i de flesta lander
och att detta motsvarar mellan 5 procent och
10 procent av de totala I6nenivaerna. Uppgifterna ar
dock inte heltackande och det finns tydliga skillnader
mellan landerna. Naturaloner ar ocksa vanliga i de
flesta medlemslander, medan system for ekonomisk
delaktighet (med undantag for vinstdelning) inte
forekommer lika ofta.

Anvandningen av kompletterande ersattningssystem
varierar kraftigt beroende pa foretagens egenskaper.
Den har typen av system &ar vanligare i privat an



offentlig sektor (med vissa nationella undantag) och i
vissa ekonomiska sektorer, framst informations- och
kommunikationsteknik, finans och férsakring samt
konsultverksamhet. Stérre foretag ar mer benagna att
anvanda dessa system an sma och medelstora
foretag och de ar ocksa vanligare i utlandska bolag
och i multinationella foretag, samt i féretag som ligger
i ekonomiskt centrala eller utvecklade regioner.

Det finns ocksa skillnader i arbetstagarnas
egenskaper. Man tenderar att gynnas mer av dessa
system an kvinnor och det goér aven grupper i
medelaldern jamfért med yngre och aldre
arbetstagare. Bonusar, naturaléner och sociala
férmaner ar vanligare bland chefer, direktorer,
fackman och tekniker &n bland arbetstagare som star
langre ned i yrkeshierarkin.

Det finns begransad information om férhallandet
mellan kompletterande ersattningssystem och
arbetsforhallanden. Rent generellt ar det vanligare
med kompletterande 16n i foretag som vill att
arbetstagarna ska vara delaktiga i beslutsprocessen
och arbeta sjalvstandigt an i foretag som betalar
hogre 16n. Arbetstagare betraktar inte alltid den
kompletterande I6nen som en fordel, sarskilt inte nar
de fasta I6nerna ar laga.

Det har blivit vanligare med kompletterande
ersattningssystem de senaste artiondena, bade vad
galler antalet foretag som anvander dem och antalet
anstallda som omfattas. For arbetsgivare skapar
dessa system flexibilitet, de kan anvandas for att 6ka
motivationen och de gor det lattare att knyta I6nen till
foretagets resultat. Manga lander erbjuder
stimulansatgarder for att infora dessa system. Det kan
t.ex. handla om skattelattnader eller sankta sociala
avgifter. Den senaste ekonomiska krisen har dock
paverkat anvandningen av  kompletterande
ersattningar negativt, eftersom foretagen har forsokt
minska sina arbetskostnader och regeringarna har
dragit ned pa de skatte- och
socialférsakringsformaner som systemen har
omfattats av.

Kompletterande ersattningssystem regleras genom
en kombination av arbetsratt, skattebestammelser
och kollektivavtal.  Villkoren i nationella
arbetslagstiftningar tenderar att faststalla allmanna
parametrar for 16n, men inte nddvandigtvis for
kompletterande ersattningssystem. Regleringarnas
omfattning varierar mellan landerna. | vissa lander
regleras ersattningssystemen inom offentlig sektor,
medan andra lander faststéller tydliga granser for
naturaléner och ytterligare andra inte har nagra
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sarskilda regler alls fér kompletterande ersattningar.
Pa senare tid har nationell lagstiftning andrats for att
starka kontrollen éver bonusutbetalningar inom den
finansiella sektorn.

Slutsatser

Anvandningen och férekomsten av kompletterande
ersattningssystem for anstallda kommer sannolikt att
Oka i framtiden, sarskilt i takt med den ekonomiska
aterhamtningen och framfor allt inom den privata
sektorn. Arbetsgivare anser i allmanhet att
resultatbaserade ersattningssystem Okar
arbetstagarnas motivation och identifiering med
foretaget och att de uppmuntrar entreprendriellt
beteende. De ger ocksa storre flexibilitet i hanteringen
av arbetskostnader och kan anvandas for att starka
det egna kapitalet. Skatteférmaner och begrénsade
socialférsakringsinbetalningar ar ytterligare incitament.

Fackféreningarna brukar se positivt pa kompletterande
beloningssystem for anstallda, men papekar ocksa att
systemen kan leda till orattvisor och osékra inkomster
om de inte ar utformade pa ratt satt. Rorliga
Ionesystem uppfattas ibland som ett satt att befasta
ledningens kontroll i samband med lagre fasta Ioner
och hog arbetsloshet. Fackforeningarna havdar ocksa
att prestationer kan vara ett legitimt skal for olika I6ner,
men att systemen for att bedoma prestationer maste
vara hallbara och transparenta. De har ocksa papekat
att vissa loneférmaner inte raknas, eller beraknas till
ett lagre belopp for socialférsakringsinbetalningar,
vilket kan paverka framtida rattigheter till sjuklon,
arbetsloshetsforsakring och pensionsférmaner.

Aven nar fackféreningarna ar éppna for att koppla
I6ner till produktivitet (t.ex. i vissa EU-lander som har
drabbats sarskilt hart av krisen), betonar de att det
maste finnas garantier for en anstandig grundion.

Maktbalansen mellan arbetsmarknadens parter
(daribland  graden av  fackanslutning och
kollektivférhandlingarnas rackvidd) och anvandningen
av offentliga stimulanser (t.ex. skatteférmaner) spelar
en avgorande roll for att géra dessa I6neformer mer
attraktiva for bade arbetsgivare och arbetstagare.

De offentliga beslutsfattare som  utformar
socialforsakringssystem, skatter och arbetstagarnas
mojligheter till ekonomiskdelaktighet maste vara
medvetna om de regleringsramar som anvands i olika
lander och om de olika metodernas férdelar och
begransningar, sa att de kan valja det system som
passar bast for det nationella sammanhanget.

Mer information

Rapporten Changes in remuneration and reward systems finns pa
http://www.eurofound.europa.eu/publications.

Fo6r mer information, kontakta Stavroula Demetriades, senior programchef,

pa sdt@eurofound.europa.eu.
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