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1.0 Indledning — Nordiske erfaringer med Igndannelse

Denne rapport handler om erfaringer med londannelse i Norge, Sverige og Finland. Rapporten
fokuserer overordnet set pa 1) hvordan lendannelsen er koblet mellem privat og offentlig sektor og 2)
hvordan lendannelse forhandles mellem central og lokalt niveau.

Rapporten bygger pa tre (hoved)kapitler (4,5 og 0), der hver iser fokuserer pa et af de tre nordiske
lande. De tre kapitler er skrevet af eksperter fra de respektive lande og er efterfolgende blevet oversat til
dansk. Formalet med rapporten er at finde inspiration til mulige 22ndringer og justeringer af det
cksisterende system og tilherende aftaler i Danmark.

Der findes nxppe én nordisk vej eller losning, som let kan importeres til Danmark, og som kan sikre
mere baredygtig og fleksibel londannelse 1 fremtiden. Men det er tydeligt, at bade Norge, Sverige og
Finland har haft diskussioner, der minder om dem man kan finde i Danmark, og at der ogsa er ske
vesentlige forandringer i de nordiske lande de seneste ar. Der kan derfor meget vel vare forhold, som
kan tjene til inspiration for parterne i Danmark. Det gzlder bade konkrete indretninger af
lonkonstruktioner, koordineringer mellem parterne pa forskellige niveauer og partsorganiseringer.

I nzeste afsnit gives en kort introduktion til undersogelsens metode og fremgangsmade. Herefter folger
et kapitel, der opsummerer de vaesentlige konklusioner og opmarksomhedspunkter fra de tre lande. De
resultater, der prasenteres her, er udvalgt i forhold til, hvor de tre nordiske lande adskiller sig fra
Danmark, eller hvor andre forhold og detaljer vurderes relevant for en dansk kontekst.

Efter opsummeringen af de centrale resultater folger de tre lande kapitler, der fokuserer pa
londannelsen i de respektive lande.

Om forfatterne:

Laust Hogedahl (ph.d.) er lektor pa Institut for Politik & Samfund ved Aalborg Universitet. Han
forsker bl.a. i de offentlige aftalesystemer i Norden.

Paul Jonker-Hoffrén (ph.d.) er seniorforsker ved Tampere University i Finland. Han forsker bl.a. i
overenskomstforhandlinger og arbejdskonflikter.

Christian Kjellstrom (ph.d.) er ansat ved Medlingsinstitutet. Han har forsket 1 national- og
arbejdsmarkedsekomomi, og har tidligere veret ansat blandt parterne i Sverige.

Kristine Nergaard (ph.d.) er forsker ved Fafo i Oslo Norge. Hun forsker bl.a. i anszttelsesforhold,
kollektive overenskomstforhandlinger og den nordiske model



2.0 Metode — Nordiske erfaringer

Det giver god mening at se til de ovrige nordiske lande, nar det handler om at finde inspiration til
indretning af aftalesystemerne herunder forhandling og fastsattelse af lon. Historisk set findes der en
lang tradition 1 Norden 1 forhold til at se pa tvars af landegrenserne, nar mulige forandringer og
justeringer af aftalemodellerne og tjenestemandsystemerne er blevet diskuteret og forhandlet. Helt
tilbage til indgdelserne af hovedaftalerne i den private sektor og ved de forste tjenestemandsreformer,
findes der eksempler pa, at de nordiske lande har set til hinanden for inspiration. Vi finder ogsa mange
cksempler fra nyere tid, hvor bl.a. Finland aktuelt ser til Sverige for at finde metoder til at binde
lonudviklingen til industrisektorens forlig, eller det seneste partssammensatte Holden-udvalg, der bl.a.
har diskuteret, om den danske reguleringsordning, ville vaere relevant i en norsk kontekst.

Der er derfor meget af lzere pa tvars af landegrenserne i Norden, netop fordi de nordiske lande er
meget ens, nar det handler om indretningen af velfeerdsstaten, det offentlige arbejdsmarked og
aftalesystemet.

De vigtigste falles hovedtrzk teller:

e De offentlige sektorer i Norden har historisk bevaget sig vak fra et lovbaseret
tjenestemandssystem til et aftalesystem, der bygger pa kollektive aftaler. Alle de nordiske lande
har derved gennemgiet en lignende udvikling. Det gzlder isxr 1 perioden slut 1950’erne til slut
1970’erne, hvor alle de nordiske lande gradvist overgar til en hovedvzaegt pa kollektive aftaler i
takt med velferdsstaternes udvikling.

e Kollektive overenskomster udger hovedparten af reguleringen af arbejdsmarkedet og herunder
vigtige forhold som len og arbejdstid. De kollektive overenskomster er forhandlet frivilligt af

arbejdsmarkedets parter med minimal indblanding fra det politiske system.

e Den offentlige sektor udger en betydelig del af den samlede beskaftigelse (ca. 30 — 32 %), og
har en hoj aftaledaekning tet pa 100 %. Organisationsgraden for offentligt ansatte (dvs. andelen,

der er medlem af en fagforening) er ogsa hej pa ca. 70 — 80 %.
e De nordiske okonomier er smé og abne, og dermed afhangig af international samhandel.

e Den eksporterende industri (1 nogen grad hele den private sektor i Finland) satter — pa
forskellig vis — market eller rammen for det ovrige arbejdsmarked, nar der forhandles lon.

e Der findes maglingspligt i alle de nordiske lande, men forligsinstitutionerne har forskellige
roller og befojelser, nar det gzlder koordineringen af londannelsen. Der er ogsa forskel pa,
hvordan maglingspligten er regulereret. I Sverige reguleres maglingspligten via parternes
hovedaftale, og er dermed ikke en del af en forligsmandslov.

e Hovedorganisationerne pa bade lenmodtager- og arbejdsgiversiden har 1 varierende grad en
koordinerende rolle i overenskomstforhandlingerne. Der findes ingen samlet
hovedorganisation(er) for offentlige arbejdsgivere. De enkelte niveauer (stat, regioner og
kommuner) har status som hovedorganisation.

Der er ogsa en rakke vaesentlige forskelle mellem de nordiske lande, som er vaerd at bemzrke:



Sverige har som det eneste land i Norden ikke ministeransvar, men et regeringsansvar. Det
betyder i praksis, at centraladministrationen, der er organiseret 1 forskellige *varker’, har en
relativ uathaengig og selvstendig status [nominellt sjalvstindiga myndigheter] i forhold til den
svenske regering. Det gxlder ogsa arbejdsgiverfunktionen i staten ’Arbetsgivarverket.

I Norge findes en storre intern konkurrence mellem fagforeninger inden for aftalemodellen
end tilfzldet er i resten af Norden. De betyder, at der 1 nogle tilfzlde, findes forskellige
kollektive overenskomster, som dekker de samme loenmodtagergrupper. De kan bl.a. give
udfordringer i forhold til hvilken overenskomst, der skal deekke uorganiserede lonmodtagere.

Norge har ikke et a-kassesystem, og har som konsekvens, en lavere organisationsgrad for
privatansatte. De offentligt ansatte 1 Norge har en organisationsgrad (ca. 79 %) pa niveau med
resten af Norden.

I Norge er den kollektive aftaledeekning i den private sektor lavere end resten af Norden (ca. 50
%).

I Norge og Finland findes forskellige forlengelsesmekanismer (almengorelse) af de kollektive
overenskomster 1 dele af den private sektor via lov.

I Finland har staten en storre og mere aktiv rolle i londannelse. Traditionelt via den sdkaldte
TUPO-model og aktuelt via lovgivning, der binder londannelsen til industrisektoren.

Sidst men ikke mindst er det ogsa vard at bemarke, at alle de nordiske lande pa forskellige tidspunkter
og 1 varierende grad, har haft lighende udfordringer og diskussioner knyttet til lon og londannelse:

Der er generelt konsensus om, at det er den konkurrenceudsatte industri, som satter rammen
for arbejdsmarkedet i forhold til lonudviklingen. Dog har der i alle landene varet diskussioner
af, hvordan dette bedst sker, og hvilke konsekvenser dette kan have for forskellige
personalegrupper herunder i serdeleshed i den offentlige sektor.

Lon og londannelse er i alle de nordiske lande blevet knyttet til muligheder for at rekruttere og
fastholde arbejdskraft til den offentlige sektor.

Ligelon er et tema, som gar igen pa tvars af landene 1 Norden pga. den hoje andel af kvinder
ansat 1 de offentlige sektorer.

2.1 Projektdesign

Denne rapport bygger pa et sakaldt konsortium-princip, hvor forfatterne har skrevet rapporten 1
fellesskab, men hvor de nordiske eksperter har haft hovedansvaret for deres egne landes
systembeskrivelser. Kristine Nergaard har saledes skrevet kapitlet om Norge, Christian Kjellstrém har
skrevet kapitlet om Sverige og Paul Jonker-Hoffrén har skrevet kapitlet om Finland. De tre nordiske
eksperter har alle forsket i aftalesystemerne 1 deres respektive lande, og har derudover en god forstaelse
for ’den nordiske model’ i sin helhed.

De tre nordiske eksperter har alle faet samme opdrag 1 forhold til beskrivelser og analyser af deres egne
lande. Konkret handler det om at besvare fire sporgsmal:



e Hvortledes forhandler/aftaler parterne pa de offentlige arbejdsmarkeder lonudviklingen,
herunder serligt hvorledes de iagttager balancehensyn til de konkurrenceudsatte erhverv pa det

private arbejdsmarked?

e Hvorledes tilrettelegges overenskomst- og lenforhandlingerne pa de offentlige
arbejdsmarkeder, herunder tyngden af lonudvikling forhandlet/aftalt pa de forskellige niveauer,

fx centralt niveau, decentralt og lokalt pa arbejdspladserne?

e Hyvilke centrale forhandlingsemner indgar typisk i lonforhandlingerne pa de forskellige

niveauer?

e Hvorledes adskiller den offentlige londannelse sig fra londannelsen pa de respektive private

arbejdsmarkeder?

Formalet med sporgsmalene har veret at sikre, at landekapitlerne sa vidt muligt blev sammenlignelige.
Dog har de nordiske eksperter haft frie hender til at skrive deres respektive landekapitler, som de har
vurderet bedst. Flere udkast af kapitlerne er blevet diskuteret lobende. De endelige versioner af
landebeskrivelserne er siden blevet oversat til dansk og gennemgaet mindre revisioner for at sikre
ensartethed. Ambitionen var oprindeligt at holde de enkelte landebeskrivelser til maksimalt 12
normalsider. Det blev dog hurtigt klart, at der var mange interessante detaljer, som kravede
uddybninger og eksempler, hvorfor beskrivelserne blev betydelig lengere. Det forklarer ogsa, hvorfor
de tre landekapitler varierer en smule 1 lengde.

Selvom de nordiske lande ligner hinanden, er der ogsa forskelle (jf. ovenfor). Det gzlder ogsa navne og
definitioner pa centrale begreber og institutioner. Et godt eksempel er ordet ’tjenestemand’, som kan
have forskellige betydninger pa tvars af landene. Det samme gzlder centrale begreber som "lenramme’,
lonpotte’ eller lonudvikling’, eller hvad der forbindes med ’centralt’ eller "lokalt” niveau. Vi har forsegt
at synkronisere disse begreber pa tvears af kapitlerne. Vi har ogsa pa bedst vis forsegt at give klare
beskrivelser og definitioner, nar nye begreber introduceres. Det kan vare en udfordring at oversztte og
synkronisere alle begreber til dansk. Derfor er vasentlige, originale begreber og navne opgivet i en
[skarp parentes] f.eks. det norske [nemnd] som bedst overszattes til et nevn, men som i en norsk
kontekst alligevel har en szrlig betydning, nar det handler om aftalesystemet. Laseren vil ogsa finde en
generos mangde af fodnoter i rapporten, der giver yderligere definitioner og henvisninger, hvor der kan
findes mere information.



3.0 Resume af centrale resultater

Nedenfor prasenteres rapportens centrale resultater i punktform. Resultaterne er ikke udtemmende og
leeseren vil kun finde flere detaljer i de enkelte landekapitler 1 rapporten. De centrale resultater som
bringes her, er udvalgt med blik for det danske system, og herunder relevante forskelle og lighed
mellem landene.

3.1 Kobling af i Ispndannelse mellem privat og offentlig sektor

Fremstillingsindustrien satter market for lonudviklingen i alle lande (SE: Industrimarket; NO:
Frontfaget og FIN: Industrilinjen), men det sker pa forskellige mader (uddybes nedenfor).

Danmark er det eneste land med en formel mekanisme (reguleringsordningen) til at sikre en
parallel lonudvikling mellem privat og offentlig sektor via efterregulering og tilpasning. 1
Danmark er argumentet for reguleringsordningen, at den offentlige sektor hverken ma vare 1)
lonforende til skade for industriens internationale (lon)konkurrenceevne eller 2)
lonefterslebende og derved udvikle sig til et sekunda arbejdsmarked.

I Finland ensker regeringen (april 2025) aktuelt at knzsatte industriens normative rolle i
londannelse via lov, hvilket er blevet medt af kritik fra blandt andre parterne i den offentlige

sektor.

I Norge og Sverige spiller forligsinstitutionerne en aktiv rolle (pa forskellige mader) i sikringen
af industriens normative funktion ved ikke at medvirker til indgaelse af forlig, hvor

lenstigningerne overstiger lonnormen i industriforliget.

I Norge har hovedorganisationerne en mere direkte rolle i forhandlingerne i sakaldte
mellemopgor, som er med til at sikre lonnormen fra *frontfaget’.

3.2 Balancen mellem central - og lokal Igndannelse

Sverige har syv forskellige lonmodeller/systemer (kaldet lonkonstruktioner), der gar pa tvers af
offentlig og privat sektor. De syv lonkonstruktioner har i varierende grad lokal londannelse. Fra
ciffetlose aftaler, hvor al landannelse finder sted lokalt, til aftaler med mete centralt aftalt lon.
Cifferlose aftaler har indtil 2024 veret mest udbredt 1 den offentlige sektor (se eksempler pa
disse aftaler i kapitlet om Sverige 1 rapporten).

I Sverige har to ud af syv lonmodeller sakaldte tillbagefaldsklausuler [stupstok], som sikrer en
given lonudvikling (inden for industrimerket), hvis denne ikke realiseres lokalt.

I Sverige kan centrale aftaler ogsa indeholde individuelle garantier ved lokale forhandlinger.

I Sverige er det muligt — om end ikke normalt — at skifte lonkonstruktion ved en
overenskomstfornyelse. Det skete senest i 2024, hvor stor del af den kommunale og regionale
sektor gik fra cifferlose aftaler til aftaler med centralt aftalte garantier. Lonkonstruktionen er
dermed et ud af mange emner, som parterne forhandler om.



I Sverige kan en og samme kollektiv overenskomst indeholde mere end én af de syv
lonkonstruktioner, hvor forskellige faggrupper inden for aftaleomradet kan vare omfattet af

forskellige lonkonstruktioner.

I Norge har hovedparten af den offentlige sektor, og 1 serdeleshed i kommuner og regionerne,
en relativ hoj centraliseret londannelse, der bygger pa anciennitet og uddannelse. Dog er der pa
statens omrade de senere ar 1 oget grad sket en decentralisering af londannelse iser blandt
personalegrupper med videregiende uddannelser. Der findes i dag to forskellige kollektive
aftaler med forskellige grader af lokal lon pa statens omrade.

Norge har tradition for sakaldte lonpot’-forhandlinger, hvor en del af rammen allokeres til
lokale forhandlinger. Disse lonpotter er ikke givet ved hver eneste overenskomstfornyelse, men
optrader hyppigt ca. hvert tredje ar for kommuner og pa Spekters omrade. I staten er der

lonpotter ved hver overenskomstfornyelse.

3.3 Organisering og koordinering

Danmark er det eneste land, hvor privat og offentlig sektor forhandler med et ars mellemrum. I
de ovrige lande forhandles der pa samme tid (i Norge og Finland) eller helt uathangigt af
hinanden (Sverige).

Aftalernes lengde kan variere 1 Sverige og Finland, som vi kender det fra Danmark, mens
lengden 1 Norge er pa to ar. I Sverige star det parterne frit for at valge, hvilke lobetider
aftalerne skal have, men industrien leengde plejer (som vi kender det fra Danmark) at vaere
normgivende ogsa for ovrige aftaler. Dog har kommuner og regioner ofte afveget, bortset fra
de aftaler, der blev indgaet i 2024 og 2025

I Norge er overenskomsterne opdelt i hovedforlig (hvor alle emner behandles) og
mellemopgor, som falder et dr efter hovedforliget. Ved mellemopgor forhandles der
(hovedsageligt) kun lon.

12017 blev der pa statens omrade i Norge etableret et radgivende udvalg (Arbejdsgiverradet)
bestaende af 15 reprasentanter fra statslige styrelser. Formalet er at styrke virksomhedernes
rolle og ansvar i udviklingen og implementeringen af statens arbejdsgiverpolitik samt at sikre

oget viden om virksomhederne pa centralt niveau.

Frivillig (i mindre grad) og tvungen (i hoj grad) voldgift er udbredt i Norge. Serligt i forbindelse
med arbejdskonflikter i den offentlige sektor.

Lonstatistik og et fzlles beregningsgrundlag blandt parterne er centrale og afgerende i Norge og
Sverige. I Norge sker dette via Det Tekniske Beregningsudvalg for Indkomstopgerelserne
(TBU). TBU er et udvalg sammensat af arbejdsmarkedets parter, som fremlegger en rapport
forud for de arlige lonforhandlinger. Rapporterne indeholder blandt andet tal for
lonudviklingen det seneste ar, et skon over den forventede prisstigning samt en vurdering af
konjunkturerne og industriens konkurrenceevne. TBUs arbejde anses for at vare vigtigt for
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londannelsen, fordi det sikrer, at parterne moder op med det samme datagrundlag og en felles
forstaelse af den okonomiske situation.

I Sverige findes en uformel koordinering mellem arbejdsgiverorganisationerne i den private og
den offentlige sektor. I bade Norge og Sverige findes arbejdsgiverorganisationer (fx Spekter i
Norge), som dzkke virksomheder, som bade opererer i den offentlige sektor, eller har
aktiviteter 1 den private sektor, som leverer ydelser til den offentlige sektor.

3.4 Processer og diskussioner

Den svenske forligsinstitution [Medlingsinstitutet| har en storre rolle i forhold til at skabe, hvad
man kan kalde ’deliberation’ mellem parterne. Via analyser, statistik og seminarer i fredstid
skaber Medlingsinstitutet viden og radslagning, der kan ligge til grund for debat og diskussion
forud for parternes forhandlinger. Den deliberative funktion er med til at skabe et fzlles oplyst
grundlag for forhandlingerne og radslagning, der kan dempe forventninger for nogle grupper
og samtidig satte fokus pa bestemte udfordringer fx rekruttering og fastholdelse eller ligelon.

I Norge har de sikaldte Holden-udvalg igennem en arrakke lobende diskuteret den norske
aftalemodels funktion og relation til norsk ekonomi og det norske arbejdsmarked. Holden-
udvalgene er partssammensat, og har ogsa deltagelse af eksterne eksperter. Holden-udvalgene
har bl.a. diskuteret og cementeret "Frontfagsmodellen’ dvs. at den eksporterende industri skal
sette rammen for lenudviklingen pa det norske arbejdsmarked. Det er i Holden-udvalget blevet
understreget, at industrien skal sztte en trovardig ramme, der hverken bor vare et gulv eller et
loft for lenvakst, men en norm, som andre forhandlingsomrader skal overholde. Ved det sidste
Holden-udvalg var der dog for forste gang uenigheder pa lonmodtagersiden. Union og
Akademikerne stottede hovedprincippet om, at frontfagsmodellen skal danne grundlag for den
norske londannelse, men argumenterede for en mere fleksibel praksis af modellen, end den
praktiseres i dag.
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4.0 Norge

4.1 Generelt om det norske aftalesystem

Det norske system for lonforhandlinger har mange traek til felles med de nordiske naboer.
Landsdekkende overenskomster (kollektive overenskomster) dominerer, og disse forhandles af
landsdakkende lonmodtager- og arbejdsgiverorganisationer. De kollektive overenskomster regulerer
ikke kun lon, men ogsa arbejdstid og andre emner. Derudover findes der to andre typer af kollektive
overenskomster: hovedaftaler og lokale saraftaler. Hovedaftaler indgas normalt mellem
hovedorganisationerne og regulerer forholdet mellem parterne pa et mere generelt niveau, herunder de
vigtigste bestemmelser om medbestemmelse. I mange brancher er der et system med forhandlinger pa
to niveauer, hvor lokale lonforhandlinger og aftaler (kaldet szraftaler) supplerer de landsdakkende
overenskomster. Sadanne forhandlinger gennemfores af parterne i den enkelte virksomhed. De tre
aftaletyper (hovedaftaler, kollektive overenskomster og lokale sraftaler) indgir i et aftalehierarki, hvor
aftaler pa et lavere niveau ikke kan vzre i strid med bestemmelser i aftaler pa et hojere niveau. Centrale
aftaler vil dog overlade mange emner til de lokale parter. Det er ogsa muligt for parterne at fravige visse
bestemmelser lokalt gennem lokalaftaler. Dette gaelder iser i den private sektor, herunder pa omrader
som fx arbejdstid. Da mange aftaler er mindstelonsaftaler, forhandles lonningerne ogsa pa lokalt plan.

4.1.1 Parterne i norsk arbejdsliv
Arbejdstagersiden

Norge har fire hovedorganisationer pa lonmodtagersiden:

e LOiNorge (LO)

e Sammenslutningen af Faglige Organisationer (YS)
e Unio

e Akademikere

Langt de fleste norske fagforeninger er medlemmer af en hovedorganisation. LO er fortsat den
dominerende hovedorganisation pa medarbejdersiden. I den offentlige sektor organiserer LO sig
vertikalt med visse undtagelser. Det betydert, at alle medarbejdere, uanset stilling/uddannelse, som
udgangspunkt kan vere medlem af LO-fagforeningerne i den offentlige sektor. YS-fagforeningerne har
mange af de samme medlemsgrupper som LO-fagforeningerne. Unio og Akademikerne organiserer kun
grupper med videregaende uddannelser. Unio har blandt andet fagforeninger for laerere og padagoger
(Utdanningsforbundet) og sygeplejersker (Norsk Sygeplejerskeforbund). Akademikerne samler
fagforeninger for grupper med en lang videregaende uddannelse, sisom leger, psykologer, jurister samt
okonomer og ingeniorer med en kandidatuddannelse.

I Norge er der ikke indgaet organisationsaftaler (greenseaftaler) mellem hovedorganisationerne, og der
er derfor konkurrence om medlemmerne pé tvers af hovedorganisationerne. I den private sektor
gxlder dette iseer mellem fagforeninger i LO og YS. I den offentlige sektor konkurrerer LO og YS ikke
kun med hinanden, men ogsa med fagforeninger i Unio og Akademikerne.

Arbejdsgiversiden

Pa arbejdsgiversiden er Norsk Naringsliv (NHO) den storste. NHO og tilknyttede landsforeninger
organiserer industri, byggeri, transport og en rakke andre brancher i den private sektor. Virke
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organiserer primart inden for servicesektoren, herunder handel. I den offentlige sektor organiserer KS
kommuner og amtskommuner, mens Spekter organiserer statslige sundhedsselskaber (hospitaler) og en
raekke offentligt ejede virksomheder. Arbejdsgiverfunktionen i staten er overdraget til et ministerium,
Ministeriet for Digitalisering og Forvaltning (DFD)', og der er ogsi flere mindre
arbejdsgiverorganisationer, bade i1 den (traditionelle) private sektor og for virksomheder med en
tidligere offentlig tilknytning (Samfunnsbedriftene, der hovedsageligt organiserer kommunalt ejede
virksomheder, hovedorganisationen KA i1 Norge, som organiserer arbejdsgivere i Den Norske Kirke)
eller for virksomheder, der udferer offentligt finansierede opgaver (PBL for bornehaver).
Virksomheder i udkanten af den offentlige sektor vil ofte kunne valge mellem flere
arbejdsgiverorganisationer, da NHO, Virke og Spekter ogsa er dbne for denne type medlemmer.

4.1.2 Lgnforhandlinger

Nzsten alle norske kollektive overenskomster indgis for to ar (sikaldte hovedforlig), men med
forhandlinger om lonniveauet ogsa i det mellemliggende dr (mellemopgor eller mellemforlig). De
vigtigste forhandlinger for bade den private og den offentlige sektor gennemfores samme ar (2020,
2022, 2024, 2026). I hovedforlig er hele aftaleteksten til forhandling. I praksis handler mellemforligene
kun om at revidere lonsatserne i overenskomsterne, medmindre begge parter indvilliger i at inddrage
andre emner. Storstedelen af de kollektive overenskomster udleber den 31/3 (mange aftaler i den
private sektor) eller 30/4 (alle aftaler i den offentlige sektor og nogle aftaler i den private sektor). Der
findes ogsa kollektive overenskomster med en senere udlebsdato.

Hovedparten af forhandlingerne vil forega i perioden marts — maj. I hovedforliget (men ikke 1
mellemopgor) afgores de fleste forlig ved en urafstemning blandt de berorte medlemmer.

Den norske Forligsinstitution [Riksmekleren] vil palagge magling i sager, hvor parterne ikke kan na til
enighed, og lonforhandlingerne bryder sammen. Parterne vil sammen med Forligsmanden finde et
passende tidspunkt for maegling, jf. at der normalt vil vaere ko hos Forligsmanden, da mange aftaler
udlober pa samme tid. Fra maglingens begyndelse har Forligsmanden 14 dage til at finde en losning. 1
staten er fristen 21 dage. Dette er reguleret i lov om arbejdsretlige tvister (privat og kommunal sektor)?
og lov om tjenestetvister (staten)’.

Det centrale lenbegreb i Norge er arlig lonvakst. Dette omfatter fast grundlen, faste og variable tilleg
og bonusser. Forud for lonforhandlingerne fremlagger et flerpartsudvalg (Teknisk Beregningsudvalg,
TBU) sin rapport, som indeholder tal for arslonudviklingen pé forskellige takstomrader. Der er ogsa
serskilte beregningsudvalg for staten og kommunerne. Disse giver mere detaljerede beregninger af
lonudviklingen pa det enkelte overenskomstomrade, og er vigtige 1 lonforhandlinger.

4.2 Vesentlige forskelle mellem Norge og Danmark
Selvom der er mange fallestraek mellem modellerne for lenforhandlinger og londannelse 1 Norge og
Danmark, kan nogle vigtige forskelle navnes:

I Ministeriestrukturen vil ofte 22ndres ved regeringsskifter, og ansvarsomrader kan flyttes mellem ministerier. Ansvaret for statens
arbejdsgiverfunktion har over tid varet placeret i forskellige ministerier. Losningerne har varet knyttet til, hvilken ministeriestruktur den
enkelte regering onsker pa overordnet niveau, og kan ikke tolkes som politiske retningslinjer for, hvordan staten onsker at udove den
statslige arbejdsgiverfunktion.

2 https:/ /lovdata.no/dokument/NL/lov/2012-01-27-9

3 https:/ /lovdata.no/dokument/NL/lov/1958-07-18-2
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Kollektive overenskomster indgas for to ar med forhandlinger om lon efter et ar (mellemopgor).
Aftalens lengde er ikke et tema.

I den private sektor har hovedorganisationerne LLO, YS og NHO stadig en formel rolle i
lonforhandlingerne. De vigtigste organisationer, saisom LO og NHO, er fx parter 1 de kollektive
overenskomster. Mellemopgor i den private sektor forhandles altid i samarbejde og tat
koordinering mellem LO og NHO eller mellem andre parter pa tilsvarende niveau (YS-NHO, LO-
Virke, YS-Virke). Kollektive overenskomster kan ogsa gennemfores pa en koordineret made, dvs.
at alle overenskomster mellem LO og NHO forhandles sammen. Siden 2000 er lonforhandlingerne
12008 og 2018 blevet gennemfort pa en koordineret made.

I modsatning til Danmark er der ingen afstemningssammenkaedning, og der er heller ingen praksis
for, at Forligsmanden fremsztter meaglingsforslag i tilfzelde, hvor det er indlysende, at parterne ikke
kan na til enighed efter magling. Hver magling betragtes siledes separat, medmindre den vedrorer
parallelle kollektive overenskomster, dvs. at flere organisationer er parter i identiske kollektive
overenskomster. I stat og kommuner gennemfores magling parallelt. En arbejdskonflikt kan
involvere flere/alle forhandlingsorganisationer (som i 2010 i den kommunale sektor og 2012 i
staten og kommunerne) eller kun en eller to (som i 2021 og 2024). P4 det kommunale omride kan
de enkelte fagforeninger ogsa ga i strejke (fx laerernes strejke 1 2022).

Norge har en langt lavere organisationsgrad for lonmodtagere 1 den private sektor end de ovrige
nordiske lande. Det forklares normalt med, at Norge ikke har arbejdsloshedskasser (Ghent-system),
men har haft en statslig arbejdsloshedsunderstottelse siden 1930'erne. I den offentlige sektor er
fagforeningsmedlemstallet ca. 80 pct., dvs. pa niveau med nabolandene.

Generelt er balancen mellem lov og aftale anderledes i Norge end 1 Danmark. Lovregulering spiller
en storre rolle i Norge med hensyn til arbejdstid, beskaftigelse og sociale rettigheder. Pa nogle
omrader, herunder arbejdstid, kan lovgivningen fraviges ved aftale (overenskomstdispositiv
lovgivning).

Ordningen med "frit valg"-konto findes ikke i Norge. De direkte omkostninger ved en
overenskomstaftale er hovedsageligt lonninger. Der forhandles heller ikke bestemmelser om
pensioner i norske lonaftaler, da pensioner hovedsageligt ikke er reguleret af kollektive
overenskomster.

Norge har ikke en reguleringsordning, der kobler lonvaksten 1 den private og offentlige sektor som
1 Danmark.

Lonvaksten i den offentlige sektor hanger sammen med den samlede lonvakst 1
fremstillingsindustrien og ikke 1 den private sektor som helhed. Der er enighed om, at lonvaksten
for arbejdere og funktionzrer i fremstillingsindustrien bor vere normdannende for andre kollektive
forhandlingsomrader.

Lockout bruges ikke af arbejdsgivere i den offentlige sektor i Norge om end i princippet muligt.

I den private sektor anvendes ’almengorelse’ af elementer af de kollektive overenskomster i den
forstand, at mindstelonssatserne og eventuelt visse andre bestemmelser kan gores galdende for en
branche via lov. Formalet er at sikre, at udenlandske arbejdstagere far lon- og arbejdsvilkar, der
svarer til norske arbejdstageres. Afgorelser treffes af Overenskomstradet [Tariffnemnda] og

gennemfores i form af forordninger [forskrift]. Beslutninger om almengorelse findes inden for
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bygge- og anlegsvirksomhed, elinstallation, rengering, hotel og restauration, visse dele af
transportsektoren, det gronne omrade, varft- og skibsbygningsindustrien og fiskeriindustrien.

4.3 Frontfagsmodellen — principper i norsk lgnddannelse

Det centrale princip i den norske londannelse kaldes frontfagsmodellen. Det betyder, at princippet om,
at lonveksten i konkurrenceudsatte brancher sztter rammen, som andre dele af den private og
offentlige sektor skal forholde sig til. Frontfagsmodellen er dels en okonomisk teoti/model for
londannelse 1 sma dbne okonomier, som de nordiske lande (Aukrust-modellen,
hovedvalutakursteorien), dels en model eller et st principper for implementering af norske lonaftaler i
praksis.

Den okonomiske model blev forst formuleret i 1960'erne”, og fra 2000 og frem har flere offentlige
udvalg med partsrepresentation undersogt den norske londannelse (Holden-udvalgene). Rapporterne
har vurderet principperne for londannelsen (frontfagsmodellen) pa baggrund af endringer
i/udfordringer for norsk skonomi, og har veret vigtige for at sikre en faelles forstielse af
frontfagsmodellen mellem parterne®. Udvalgene har konkluderet, at modellen stadig tjener den norske
okonomi godt.

Det indkomstpolitiske samarbejde og samspillet mellem den okonomiske politik har bidraget til en sund og afbalanceret
udvikling i norsk okonomi over tid med hoj vardiskabelse, lav arbejdsloshed og tilstrekkelig sund
om#kostningskonkurrenceevne. Det norske system for londannelse er baseret pa frontfagsmodellen, som gor
det muligt at tilpasse lonvaeksten i skonomien til, hvad internationalt udsatte brancher kan leve med
over tid. Frontfagsmodellen indebzrer, at en reprasentativ del af den internationalt eksponerede
produktion forhandler lonninger forst, og at lonveakst 1 fremstillingsindustrien fungerer som en norm
for lonvekst 1 andre dele af okonomien. Frontfagsmodellen sikrer konkurrenceevnen ved at tilpasse
lonveksten til den okonomiske situation og bidrager til reallonsfleksibilitet, der demper de negative
virkninger pa arbejdsmarkedet, nar skonomien udszttes for abrupte @ndringer eller chok. (NOU
2023:30 side 12 oversat til dansk)

Det praciseres yderligere, hvilke konsekvenser det har for den norske londannelse:

Frontfagsmodellen indebarer, at det er lonvaksten i fremstillingsindustrien for arbejdere og funktionerer som helbed, der
vil bestemme lonveksten i resten af okonomien. Ved forbundsvise aftaler (organisationsforhandlinger), er det
industriaftalen, der er frontfaget. Da storstedelen af lonudviklingen finder sted 1 lokale forhandlinger i
fremstillingsindustrien senere pa aret, blev det 1 2013 aftalt 1 Holden III-udvalget, at NHO efter aftale
med LO skulle "sxtte en trovaerdig ramme for den samlede érlige lonvakst i industrien". En trovardig
ramme bor hverken vare et gulv eller et loft for lenvakst, men en norm, som andre
forhandlingsomrader skal overholde.” (NOU 2023:30 side 12 oversat til dansk)

Det betyder, at en overenskomstaftale altid starter med forhandlingerne om Industrioverenskomsten
mellem LO og NHO. Industriaftalen er en arbejderaftale (modsat funktionzraftale), der blandt andet

4 https:/ /econpapets.repec.org/article/blarevinw/v_3al6_3ay_3a1970_3ai_3al_3ap_3a51-78.htm

5 En sidan forstaelse er forankret i offentlige ad-hoc udvalg med partireprasentation, de sikaldte Holden-udvalg som har veret ledet af
professor Steinar Holden. Udvalgene har afgivet betenkninger i 2000 (NOU 2000:21), 2003 (NOU 2003:13), 2013 (NOU 2013:13) og
2023 (NOU 2023:30)
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dzkker maskinindustrien. I tilfalde af koordinerede forlig og mellemopgor er lonaftalen mellem LO og
NHO - hvor alle aftaler mellem de to organisationer forhandles sammen — frontfaget®.

Fra 2014 har NHO — efter aftale med LLO — specificeret den sakaldte frontfagsramme. Dette er et skon
over, hvad den samlede arlige lonvakst vil vere for arbejdere og funktionarer i fremstillingsindustrien.
Frontfagsrammen giver starke retningslinjer for, hvad parterne pa andre omrader — herunder den
offentlige sektor — kan opna 1 efterfolgende forlig. Holden-udvalgenes udredninger og efterfolgende
rapporter om londannelsen understreger, at frontfagsrammen skal have en normativ funktion, og at det
er selve rammen (procentvis lonvakst), ikke profilen, der skal folges i efterfolgende lonaftaler.

De forste tre flerpartsudvalg (2000, 2003, 2013) var enstemmige. I udvalget, der prasenterede
rapporten 1 2023, var Unio og Akademikerne dog uenige. De to organisationer stotter hovedprincippet
om, at frontfagsmodellen skal danne grundlag for den norske londannelse, men argumenterede for en
mere fleksibel praksis af modellen, end den praktiseres i dag. Disse organisationer mener, at der er plads
til forskellige finansielle rammer pa forskellige forhandlingsomrader. De begrunder dette med, at den
offentlige sektor har en komprimeret lonstruktur, og at grupper i den offentlige sektor halter bagefter
lenmssigt i forhold til tilsvarende grupper 1 den private sektor. Det kan betyde et behov for hojere
rammer for den offentlige sektor i de enkelte ar. Storstedelen af kommission bag Holden-udvalget i
2023 — herunder andre organisationer pa arbejdstager- og arbejdsgiversiden — papeger, at
frontfagsmodellen vil blive undermineret, hvis nogle grupper inden for den norske aftalemodel kan
afkoble sig fra frontfagsrammen’.

4.4 Lgnforhandlinger og partsforhold i den offentlige sektor
I Norge dekker lonforhandlingerne i den offentlige sektor fire kollektive forhandlingsomrader (se ogsa
figur 1 nedenfor).

e Stat

e Kommunal sektor KS-omradet (alle kommuner og amtskommuner undtagen Oslo) Oslo

Kommune

e Statsejede sundhedsvirksomheder, dvs. sygehusene 1 arbejdsgiverorganisationen Spekter

Det statslige overenskomstomrade omfatter ministerier, direktorater og andre typer statslige
administrative/forvaltningsmaessige organer. Sidstnavnte omfatter universiteter og
professionshejskoler, administrative selskaber, statsforvalteren [statsforvalteren] (et statsligt organ pa
regionalt niveau), domstole m.m. Statslige virksomheder (jernbane- og posttjenester, drift af lufthavne
mv.) er ikke en del af statens overenskomstomrade. Disse blev flyttet ud af statens takstomrade 1
begyndelsen af 2000'erne.

De kommunale overenskomstomrider omfatter kommunale og amtskommunale [fylkeskommunal]
aktiviteter, herunder grundskole- og ungdomsuddannelser, kommunale sundheds- og omsorgsydelser i
og uden for institutioner, kommunale bornehaver, kommunale tjenester inden for vand, kloakering mv.
Primarkommuner og amtskommuner [fylkeskommune] (regioner) er en del af samme
overenskomstomride og har samme overenskomstaftale. Arbejdsgiverorganisationen KS forhandler en

6YS-forbundet Parat og YS er ogsa parter i frontlinjeforligene. Parat og YS har langt faerre medlemmer, og ma i praksis acceptere det
forhandlingsresultat, som Fellesforbundet og O accepterer

7NOU 2023:30 side 17. Dette synspunkt afspejles ogsa i diskussionen om norsk lendannelse, se fx en kommentar fra Unios leder i 2024
https:/ /www.unio.no/replikker-2024/ frontfagsmodellen-svekker-offentleg-sektor/
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overenskomst for alle kommuner og amtskommuner med undtagelse af Oslo. Oslo kommune er et
serskilt overenskomstforhandlingsomride®, mens hospitalerne i Norge er organiseret som statslige
sundhedsselskaber og er et szrskilt overenskomstforhandlingsomrade.

Sundhedsselskaber [Helseforetakene] betragtes som en del af den offentlige sektor. Hospitalerne er i
ojeblikket organiseret i 28 sundhedsselskaber. Sundhedsselskaberne er organiseret i
arbejdsgiverorganisationen Spekter, som har indgiet landsdekkende overenskomster for disse. Nogle
hospitaler, der ikke er offentligt ejet, men som har driftsaftale med de statslige sundhedsselskaber, har
mere eller mindre identiske overenskomster.

4.4.1 Partsforhold i staten

Pa arbejdsgiversiden er Ministeriet for Digitalisering og Offentlig Forvaltning part i statens
aftalesystem. Opgaverne varetages af Arbejdsgiverpolitisk Afdeling, som ledes af statens direktor for
HR. Parterne pa lonmodtagersiden er fire centralorganisationer [hovedsammenslutninger], der
udspringer af de fire ovennevnte hovedorganisationer. Systemet med centralorganisationer er forankret
1loven om tjenestetvister. Det betyder, at de enkelte fagforeninger inden for en centralorganisation ikke
kan strejke alene (som de kan i den kommunale sektor). De storste organisationer har organiseret deres
hovedorganisationer pa lidt forskellige méader. I Unio er det hovedorganisationen, der fungerer som
centralorganisation. De ovrige hovedorganisationer har deres egne lovpligtige organer, LO Stat, YS Stat
og Akademikerne Stat. Historisk set har nogle uathaengige fagforeninger haft deres egen
forhandlingsret. Disse forhandlede derefter efter de storste forbund og matte i praksis acceptere det
resultat, de naede frem til. Flere af disse har tilsluttet sig en af hovedorganisationerne. I dag har to
uathengige fagforeninger (NITO og Norsk Farmaceutisk Forening) en samarbejdsaftale med
Akademikerne om forhandlingerne i staten, og der er i ojeblikket ingen uafhengige fagforeninger, der
forhandler alene. Statens overenskomstomrade er opdelt i ca. 190 offentlige virksomheder. Pa
virksomhedsniveau er det virksomhedens overste leder og tillidsrepresentanter fra de forskellige
fagforeninger, der er parter, medmindre fagforeningerne inden for en hovedorganisation vealger at
forhandle sammen. Det lokale virksomhedsniveau er vigtigt, nar det galder medbestemmelse, men ogsa
for lokale lonforhandlinger og andre lokale londannelser.

4.4.2 Partsforholdet indenfor KS-omradet

I kommunerne er det norske kommunale og regionale myndigheder (KS) som forhandler pa
arbejdsgiversiden pa centralt niveau. KS hed tidligere Sammenslutningen af Lokale og Regionale
Mpyndigheder. KS er medlemsorganisation for alle kommuner og amtskommuner. KS er parti den
kollektive basisoverenskomst for KS-omradet, som dakker hele den kommunale/amtskommunale
sektor med undtagelse af Oslo kommune. Pa lonmodtagersiden er der ca. 40 fagforeninger fordelt pa
fire forhandlingsfllesskaber baseret pa de fire hovedorganisationer. Forhandlingsordningen for
kommunerne er aftalebaseret (modsat staten, der bygger pa lov jf. ovenfor). Det er
forhandlingsorganisationerne, der forer forhandlingerne, og som kollektivt accepterer eller forkaster et
forslag til aftale. Det er dog de mere end 40 fagforeninger, der er part i aftalen, og disse kan bryde ud og
ga 1 strejke alene. Det kan enten ske ved, at fagforeningen valger at sige nej til et forslag til en ny aftale,
eller ved, at medlemmerne nedstemmer et anbefalet forslag til en aftale.

8 Vi omtaler ikke Oslo Kommune i detaljer i dette notat. Overenskomsten for Oslo Kommune afviger pi nogle omrader fra
overenskomsten for KS-omtadet (ovrige kommuner/regioner), men partsforholdene er de samme, de fleste bestemmelser er nogenlunde
ens, og forhandlingerne vil have samme okonomiske ramme.
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Ud over den kollektive hovedoverenskomst er der centrale og lokale saraftaler. Her er normalt
individuelle fagforeninger, der er part. Et eksempel pa en central seraftale er undervisningspersonalets
arbejdstidsaftale (lerernes arbejdstid), men der findes et betydeligt antal saxraftaler, der regulerer
forskellige emner. Ifolge hovedaftalen skal uenigheder om saraftaler afgores af et serligt nevn’
[nemnd], ellers bortfalder aftalen, hvis den opsiges og ikke genforhandles. I nogle saraftaler er det
aftalt, at uenigheder kan inddrages 1 den kollektive hovedoverenskomst. Sadanne saraftaler kan indga i
den kollektive hovedoverenskomst, hvis parterne ikke er enige, og det samtidig vurderes
hensigtsmaessigt, at aftalen loses gennem forhandlinger, eller parterne af andre grunde kan vzlge at
inddrage aftalen 1 den kollektive hovedoverenskomst. Det skete 1 2014 (lerernes arbejdstid) og 1 2020
(arbejdstidsordninger for kommunalt ansatte leger).

4.4.3 Partsforhold i Oslo Kommune

Forhandlingsordningerne og forholdet mellem parterne i Oslo kommune afspejler 1 vid udstrekning det
samme som i resten af den kommunale sektor. Her er Oslo kommune part pa arbejdsgiversiden, mens
fire forhandlingsforeninger for Oslo forhandler pa vegne af medarbejderne. Ogsa her er de enkelte
fagforeninger formelle parter i aftalerne.

4.4.4 Forholdet mellem parter i statsejede sundhedsvirksomheder (hospitaler)

12002 blev de statslige og amtskommunale sygehuse omdannet til statslige sundhedsvirksomheder. Der
er fire regionale sundhedsmyndigheder (Nord-, Midt-Norge, Vest-Norge, Sydest-Norge) og 28
sundhedsmyndigheder. Sidstnavnte er organiseret 1 Arbejdsgiverorganisationen Spekter, der blev valgt
som arbejdsgiverorganisation for sundhedsselskaberne i 2002. Overenskomstomradet for
sundhedsselskaber benavnes "overenskomstomrade 10" eller Spekter Helse. Pa lonmodtagersiden er
der fem hovedforbund, der udspringer af de fire hovedorganisationer. Derudover er der en femte
hovedforening — SAN" — som omfatter tre uathengige foreninger for sundhedsforeningerne.

9Et nzvn [nemd] er et partsorgan med myndighed i en bestemt type sager, det vil sige, at afgorelserne treffes af i faellesskab, ikke af
lederen.
10 Sammenslutningen af akademikerorganisastioner i Spekter (https://san.no/)
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Figur 1 — Kollektive overenskomstomrdder og arbejdsmarkedets parter i den offentlige sektor i Norge. Tal pr. 2024
(statsforvaltningen), 2022 (KS og sundhedsstyrelser)
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4.5 Organiseringen af forhandlingerne i offentlig sektor

Lonaftalerne i den offentlige sektor gennemfores efter det sakaldte frontfagsforlig. Forhandlingerne
starter i april og afsluttes den 1. maj enten ved en opsplitning og efterfolgende magling eller ved
enighed om en ny aftale. Brud og magling er almindelige i hovedforlig, selvom der ogsi er tilfxlde,
hvor alle eller nogle parter er enige i forhandlinger. De forelobige forlig kan ga til magling, men det er
heller ikke ualmindeligt, at parterne nar til enighed uden brug af magling. I modsztning til den private

sektor er der ingen forskel mellem hovedforliget og det forelobige forlig med hensyn til, hvem der
forhandler.

4.5.1 Forhandlingernes gang i offentlig sektor

Forhandlinger og meagling foregar parallelt i staten og i kommunerne, og den afsluttende magling (i
maj) koordineres, sd staten og kommunerne har samme meaglingsfrist. Der er dog ferre bind mellem
forhandlingerne og overenskomsterne i staten og kommunerne i dag sammenlignet med tidligere. KS
og Oslo kommune forhandler hver for sig, og parterne kan na til enighed gennem forhandlinger og
megling pa det ene omrade, men ikke pa det andet. For eksempel gjaldt den store lererstrejke 1 2022
kun KS§, ikke Oslo kommune. Der har ogsa varet konflikter, der kun involverer Oslo kommune.
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Figur 2 - Forhandlinger i staten og kommunerne. Hovedforlig og mellemopggr. KS og Oslo kommune forhandler uafhaengigt af
hinanden.
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Forhandlingerne 1 sundhedsselskaberne 1 Spekter gennemfores ogsa 1 foraret, normalt i maj. I
sundhedsselskaberne foregar forhandlinger og maegling ikke parallelt for de forskellige parter pa
arbejdsgiversiden. Normalt indgas der forst en aftale med Norsk Sygeplejerskeforbund, mens

forhandlingerne og maglingen mellem Spekter og LO Stat og YS Stat foregar noget senere. LO Stat og

YS Stat magler parallelt og indgar identiske overenskomster. Forhandlingsordningerne for

sundhedsselskaberne kan forekomme at vare ret komplicerede. Inden for sundhedsinstitutionerne er

der folgende forhandlingsniveauer.

e Niveau A: Indledende forhandlinger. Generelle bestemmelser, der ikke kun er begrenset til
sundhedsselskaberne. Hovedsammenslutninger pa lonmodtagersiden er part.

e Niveau Al: Sociale bestemmelser i sundhedsselskaberne. Der er ens bestemmelser for alle

aftaleomraderne. Dette er en forbundsvis aftaledel, men forhandles kollektivt for fagforeninger

inden for en hovedsammenslutning.

e Niveau A2: National forbundsvis del med delvist forskellige bestemmelser. Centrale
bestemmelser om lon, arbejdstid osv. For LO og YS forhandles dette 1 fallesskab for
fagforeningerne i de to hovedorganisationer, den norske legeforening er enepart i
Akademikerne. Der er nogle forskelle 1 praksis i Unio, men det er hovedsageligt, at Unio-
fagforeningerne forhandler med A2-delen samlet.

e Niveau B: Lokale forhandlinger i den enkelte virksomhed (sundhedsinstitution). For

fagforeninger uden en central aftale (A2), dvs. fagforeninger uden central londannelse, atholdes

der arligt forhandlinger pa virksomhedsniveau. Dette galder for alle fagforeninger i
Akademikerne undtagen den norske legeforening, nogle fagforeninger i Unio og

fagforeningerne i SAN (herunder NITO, der organiserer biomedicinske laboranter og andre

ingeniorer og jordemedre). Pd de ovrige aftalecomrader (omrader med A2-aftale) aftales det
hvert dr i A2-forhandlingerne, at der skal forhandles lokalt eller ej.
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e Afsluttende forhandlinger: De centrale parter (Spekter og de fem storste forbund) lukker
aftalen, nar forhandlingerne pa B-niveau er afsluttet. Lokal uenighed kan enten afklares, eller
hele aftaleomridet kommer i konflikt.

For langt de fleste medarbejdere i sundhedsselskaberne er A2-forhandlingerne det dominerende
forhandlingsniveau, nar det gzelder lon og arbejdstid i sundhedsselskaberne. Her vil de storste
fagforeninger i sundhedssektoren dominere inden for deres respektive aftaleomrader, den norske
leegeforening med egen A2-aftale og Norsk Sygeplejeforening, som dominerer forhandlingerne i Unio.
For aftaleomraderne for fagforeninger i LO og YS er det LO's storste fagforening, Fagforbundet, der
har flest medlemmer.

Fagforeninger, der ikke har A2 delen, forhandler kun lon i den enkelte sundhedsinstitution, dvs.
gennem lokale forhandlinger (B-niveau). Grupper med kun lokal londannelse udgoer ikke en stor andel
af de ansatte i sundhedsselskaberne. Der kan dog nzvnes tre storre grupper, psykologer, radiografer og
biomedicinske analytikere/ingeniorer. For radiografer og bioanalytikere vil resultaterne af A2-
forhandlingerne pavirke krav og resultater. Det betyder, at resultaterne af A2-forhandlingerne er meget
afgorende for londannelsen i sundhedsselskaberne.

Figur 3 - Forhandlingsstruktur i Spekter Helse, statsligt sundhedsvaesen
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4.5.2 Beregningsgrundlag — arslgnsvaekst
I norske lonaftaler indgér beregninger af drslonsvaeksten som et vigtigt element. Den iérlige lonvakst
bestar af tre hovedkomponenter:

e Overforsel fra aret for (effekten 1 2024 af lonforliget 2023)
e Lonstigninger aftalt i drets forlig
- Iden private sektor er centrale tilleg
- I den offentlige sektor er centrale tilleg og centralt aftalte rammer for lokale
lonforhandlinger

21



e Longlidning

- I den private sektor betragtes alle lokale lonstigninger som longlidning, herunder lokale

forhandlinger og sammenszatningseffekter

- I den offentlige sektor beregnes lokale lonstigninger under den tildelte graense,

sammensatningseffekter mv.

Den érlige lonvakst vil siledes afvige fra den datovise lonvakst (fx 1,1 2023 — 1,1 2024). F.eks. vil 1/3
af de lonstigninger, der gives i 2023 (den offentlige sektor), indga som et overheng, da de gives fra 1,4

og ikke fra 1,1. Lokale puljer fordelt pr. 1,10 (jf. kommunesektoren 1 2024) vil have ringe effekt pa
arslonvaksten 1 2024, da de kun gzlder 1 3 maneder, men vil give et stort udheng til 2025. Nar
lonvaksten for forskellige takstomrader sammenlignes, tages der altid udgangspunkt i den arlige
lonvakst. For at illustrere, hvordan den arlige longraense og retningslinjerne fra frontfagsmodellen

pavirker norske lonaftaler, har vi inddraget beregningerne for 2023 og 2024. Bemaerk, at det var ar med
hoje centrale tilleg pa grund af hej inflation. Det pavirkede isar lonaftalen 1 2023, som ogsa resulterede
1 en strejke i den private sektor.

Tabel 1 - Skan over den drlige Ignvaekst i Isnforhandlingerne for frontfaget/industrien, staten og KS for 2023 og 2024. Beregnet
gkonomisk ramme efter Ignforhandlingerne.

offentlig sektor:
F.eks. pot til lokale

forhandlinger

2023 2024 2023 2024 2023 2024
LO-NHO Industri- Funk Staten KS, omrader med central Igndannelse
overens-
(mellom- komsten
opger)
Overhaeng fra 1,4 1,6 1,8 1,3 2,5 1,0 1,8
forrige ar
Centralt Igntilleeg 2,1 2,2 Ikke 3,5 19 3,76 3
Lokal ramme Fastseettes ikke Akademikerne og Akademikerne og 0,3
Unioi alt lokalt, Unio alt lokalt, (1,1 % af lspnsummen per
1.10)
LO Stat og YS Stat LO Stat og YS Stat
85% centralt, 15% 25% centralt, 75%
lokalt lokalt %
@gede satser for 0,44
aften/nat og
lgrdag/spndag
Lgnglidning 0,4 0,8 0,2 0,1
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Lgnglidning privat 1,7 1,4

sektor: Inklusiv

lokale (implisit, (implisit, Anslas ikke

forhandlinger anslaet) anslaet)

Anslaet 52 52 52 52 5.4 5.2
arslgnvaekst

4.6 Lokale forhandlinger

I de norske overenskomsthandlinger i den offentlige sektor skelnes der mellem det centrale niveau og
det lokale niveau. Det lokale niveau i den offentlige sektor vil vaere en "virksomhed", sisom et
ministerium eller et universitet, en kommune eller amtskommune eller en af sundhedsorganisationerne
under Spekter. Hvilken enhed, der udgoer det lokale niveau, atklares normalt 1 de centrale forhandlinger,
eller det siger sig selv, at det er medlemmerne af KS (kommuner og amtskommuner) eller Spekter
(sundhedsselskaber). Lokale forhandlinger kan uddelegeres til niveauer lengere nede i virksomheden.
Dette vil veere op til parterne pa lokalt plan, eller dette vil blive besluttet af arbejdsgiveren. Lokale
forhandlinger finder sted under fredspligt. I Spekters forhandlingsmodel lukkes overenskomsterne
forst, nar der er opnaet enighed lokalt, hvilket betyder, at lokal uenighed kan resultere i strejke pa
overenskomstomradet. I praksis loses sidanne lokale uoverensstemmelser mellem parterne pa centralt
niveau.

Omriéder i staten og kommunerne med central londannelse (LO State og YS State i statslig sektor,
hovedparten af kommunerne).

e Parterne pa centralt niveau aftaler centrale lonstigninger i form af generelle tilleg, ndringer 1
forskellige typer satser (f.eks. tilleg til skift/vagter, kostgodtgorelser) og andre bestemmelser pa
centralt niveau.

e Det aftales pa centralt niveau, om der skal afsettes midler til lokale forhandlinger, hvor stor en
del af lonpuljen der skal afszttes til lokale forhandlinger, og hvornar der skal gives lokale tillaeg.

e | den kommunale sektor sker dette ikke hvert dr, i staten er detr normalt afsat midler til lokale
forhandlinger.

e Lokale forhandlinger gennemfores inden for de tildelte rammer

e Uenigheder i lokale forhandlinger afgores pa centralt niveau (staten) eller et lokalt navn

[nemnd] (kommunerne).

Omrader inden for Spekter Helse med central londannelse (for flertal af fagforeninger).

e DParterne pa centralt niveau aftaler centrale lonstigninger i form af generelle tilleg, endringer i
forskellige typer satser (f.cks. tilleg til skift/vagter, kostgodtgorelser) og andre bestemmelser pa
centralt niveau.

e Det er ogsa aftalt, om der skal afszttes midler til lokale forhandlinger. Dette gores ikke hvert ar.
e [okale forhandlinger gennemfores uden faste rammer.
e Parterne pa centralt niveau kan blive enige om retningslinjer, for eksempel om bestemte

grupper skal prioriteres.

23



e Uenigheder i lokale forhandlinger tages op pa centralt niveau.

e De centrale aftaler er ikke "afsluttet", for der er opnéet enighed.

Omrader i staten, hvor det er almindelig praksis kun at forhandle centralt (Akademikerne og Unio):

e DParterne pa centralt niveau aftaler en eksplicit okonomisk ramme for lokale lonstigninger samt

en dato for, hvornar lenstigningerne skal ydes

e Uenighed kan indbringes for centralt nevn [nemnd].

Omrader (jobgrupper) inden for KS og Spekter uden central londannelse:

e Der forhandles ikke om centrale tilleg.

e [okale forhandlinger finder sted uden en fastsat finansiel ramme.

e Uenighed kan indbringes for et lokalt neevn [nemnd] (kommunal sektor) eller bringes ind 1
forhandlinger pé centralt niveau og muligvis fore til konflikt.

Fagforeningernes lokale tillidsreprasentanter (tillidsreprasentanter efter hovedaftalen, evt. lokalt
forhandlingsudvalg) indhenter normalt krav fra medlemmerne i form af en kravformular, hvor
medlemmet begrunder, hvorfor han/hun skal prioriteres i de lokale forhandlinger.
Tillidsrepraesentanterne prioriterer derefter kravene og beslutter, hvilke krav de overdrager til
arbejdsgiveren. Dette indebarer ogsa en vurdering af, hvor meget af rammerne de onsker at ga til
individuelle tilleg, og hvor meget der kraves i form af gruppetilleg, generelle tilleg, tilleg til serlige
funktioner/ansvar mv. Arbejdsgiveren vil ogsa indhente oplysninger fra ledere pa forskellige niveauer
for at kunne prioritere krav. I sundhedssektoren er det i princippet fagforeningerne, ikke lokale
tillidsrepraesentanter, der forhandler B-delene. Forhandlinger kan uddelegeres til et lavere niveau end
virksomheden. Dette er almindeligt i storre offentlige myndigheder. Uenigheder mellem parter pa
delegeret niveau bringes op pa virksomhedsniveau i et forseg pa at finde en losning. Uenigheder pa
lokalt plan loses noget forskelligt. I staten fores forhandlinger under fredspligt, og uenigheder afgores
ved brug af en central nevn [nemnd]. I den kommunale sektor fores forhandlingerne ogsa under
fredspligt, og parterne kan indbringe uenigheder for et lokalt neevn [nemnd]. I sundhedssektoren vil
uenigheder i lokale forhandlinger blive bragt op pa et hojere niveau og kan muligvis resultere 1 faglig
konflikt. Parterne kan anvende forskellige virkemidler i de lokale forhandlinger, f.eks. generelle tilleg,
gruppetilleg, individuelle tilleg m.m.

4.7 Temaer i offentlige lgnforhandlinger

Pa centralt niveau kan en raekke emner behandles i hovedforligene, mens mellemopger normalt kun
vedrorer lonninger. Selvom lon vil vare det mest centrale emne, vil andre sporgsmal ogsa vere pa
dagsordenen. Det kan vare endringer i overenskomster, der omhandler andre emner end lon, sisom
arbejdstid, betalt frihed osv. Parterne kan ogsa rejse sporgsmal, som de onsker at arbejde med i
overenskomstperioden, fx mal for flere fuldtidsstillinger eller investeringer i kompetencer. Det kan
f.eks. resultere i en aftale om at gennemfore pilotordninger eller -initiativer. Parterne kan ogsa aftale at
nedsatte udvalg til at arbejde i overenskomstperioden. Mellemopgor omhandler kun lon, medmindre
andet er aftalt. Staten, kommunerne og sundhedsselskaberne er omfattet af de samme regler, nar det
gxlder pensioner. Pensionsordninger i den offentlige sektor har lenge varet et tema for parterne. Men
dette har hovedsageligt varet et emne, der er blevet lost uden for lonforhandlinger.

24



De lokale forhandlinger omhandler lonninger, jf. at der skal fordeles afsatte lonmidler. Der er ogsa
mulighed for at forhandle lokalt om andre emner end lon. Parterne pa lokalt plan kan ogsa aftale at
tilretteleegge arbejdstiden pa nye mader, eventuelt aftale forsegsordninger. Sa lenge dette ikke er i strid
med bestemmelserne 1 den centrale overenskomst, kan parterne finde lokale losninger. Her kan centrale
overenskomster eller lovgivning abne op for lokale losninger, der afviger fra centrale regler. Nogle typer
arbejdstidsordninger krever dog godkendelse fra parterne pa centralt niveau.

4.8 Lgnsystemer i den offentlige sektor og forskellen i forhold til den private sektor

4.8.1 Kort om Ignsystemerne i den private sektor
Overenskomsterne i den private sektor kan 1 hovedtrak inddeles i tre typer:

e Mindstelonsaftaler
e Minimumsaftaler

e Aftaler uden centrale bestemmelser om lon

Derudover vil der vere andre former for londannelse, der kan kombineres med disse hovedtyper,
sasom akkordlon. Nogle overenskomstomrader i den private sektor har ogsa lonsystemer inspireret af
den offentlige sektor. Det galder iser en rakke private virksomheder inden for sundheds- og
plejesektoren. Omkring halvdelen af beskaftigede i den private sektor er ikke omfattet af en
overenskomst. For disse er londannelsen meget forskellig.

Hovedtyper af lonsystemer i de private overenskomster

Mindstelonsoverenskomster er den dominerende type overenskomst for arbejdstagere 1 industrien, bygge- og
anlegssektoren og den private servicesektor og indebzrer lokale forhandlinger om lonstigninger, der
overstiger mindstelonnen i de centrale overenskomster. Lokale forhandlinger foregar under fredspligt
og skal baseres pa fire kriterier: Virksomhedens okonomi, produktivitet, fremtidsudsigter og
konkurrenceevne. Det forhandles lokalt en gang om aret. I Norge gives der normalt et generelt
kronetilleg i forhandlingerne pa centralt niveau, ud over reguleringen af mindstelonssatser og andre
satser. Over tid og i gennemsnit vil lokale tilleg udgere en markant hojere andel af lonvaksten end
centrale tilleg. De lokale lonsystemer for arbejdere vil normalt have en sterk kollektiv karakter, dvs.
lonstigninger gives til grupper eller funktioner, og med ringe brug af individuelle tilleg.

Der findes normalelonaftaleri dele af transportsektoren, inden for sikkerhed og rengering og pa visse
andre kollektive forhandlingsomrader. Her er der ingen lokale forhandlinger, og lonsatserne 1 de
landsdakkende overenskomster har derfor stor betydning. Lonsatserne 1 overenskomsterne er ogsa af
stor betydning i nogle mindstelonsbrancher med svage traditioner for lokale forhandlinger. Eksempler
er detailhandel, hotel og catering.

De fleste funktionzrgrupper har kollektive overenskomster #den centrale bestemmelser om lon. Der er
ingen forhandlinger om generelle tilleg eller en central ramme for lonreguleringer. Aftalerne fastsatter
kun procedurer for lokal londannelse, herunder en arlig regulering af lonningerne, og aftalerne regulerer
ogsa tillidsreprasentanternes rolle i londannelsen. P4 arbejdspladser med tillidsreprasentanter/klubber,
vil der ofte vare forhandlinger om en okonomisk ramme for den lokale lonaftale. Det vil variere, i
hvilket omfang tillidsrepraesentanter er involveret i fordelingen af lonstigninger, eller om det sker i form
af lonforhandlinger eller lignende. Lonvaksten skal ogsa tilpasses de fire kriterier for denne kategori af
arbejdstagere (jf. ovenfor).
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4.9 Lgnsystemer pa det statslige overenskomstomrade

Der er i ojeblikket to forskellige kollektive overenskomster og fire parter i staten. Pa medarbejdersiden
er Akademikerne og Unio parter 1 den ene aftale, mens LO Stat og YS Stat er parter i den anden. I 2024
onskede staten som arbejdsgiver at sld de to aftaler ssmmen til én, uden at opna dette. Tre ud af fire af
de store centralorganisationer pa lonmodtagersiden afviste forslaget om en ny aftale, og YS Stat var den
eneste centralorganisation, der indgik en ny aftale. De tre andre centralorganisationer fik deres
overenskomster fastsat af Rigslonnzvnet [Rikslonnsnemda] gennem tvungen/obligatorisk voldgift
[tvungen lonnsnemnd] (Akademikerne og Unio) eller frivillig voldgift [frivillig lonnsnemnd] (LO Stat).

Lonsystemerne i centralregeringen har zendret sig betydeligt over tid, og iser i lobet af de seneste par ar.
Staten havde oprindeligt et centralt bestemt reguleret lonsystem. Lokale lenforhandlinger blev indfert
for forste gang 1 1991, samtidig med at lonsystemet fik flere alternative klassifikationer 1 form af
longranser for hver enkelt stilling. Dette system blev yderligere udviklet over tid gennem flere
muligheder for direkte indplaceringer, sa der efter en stilling var et betydeligt spillerum for at placere
den enkelte medarbejder. Staten som arbejdsgiver onskede dog sterre muligheder for, at
virksomhederne i staten kunne udvikle en lonpolitik baseret pa de udfordringer, de stod overfor. Det
betod mere lokal londannelse og farre centrale retningslinjer. Arbejdsgiverens ensker faldt dels
sammen med en lonpolitik, som Akademikerne onskede, men stod i modsztning til den lenpolitik, som
LO Stat, YS Stat og Unio stod for''. T 2016 fik Akademikerne sin egen overenskomst, hvor de fleste af
de centrale retningslinjer i form af lonrammer og lentabeller blev fjernet. Siden er der i dette
aftaleomrade aftalt, at alle lonninger fordeles pa virksomhedsniveau, dvs. i de 190 virksomheder, som
staten er opdelt 1. Det var en form for londannelse, som Akademikerne havde arbejdet pa at opna 1 lang
tid, blandt andet gennem en strejke 1 2006. Staten og Akademikerne havde saledes nogenlunde samme
syn pa, hvordan lensystemerne i staten skulle udvikle sig. I 2022 skiftede Unio til denne overenskomst,
som dermed blev den storste 1 staten. Det var resultatet af en strategisk vurdering i Unio, som var
utilfreds med resultaterne i lonforhandlingerne. Der er ogsa sket 2ndringer i den overenskomst, som
LO Stat og YS Stat i dag er part i. Dette er en fortsattelse af statens oprindelige overenskomst, som for
2016 gjaldt for alle. I lonforligene 1 2022 og 2024 blev dette andret vaesentligt.

Forskellene mellem de to aftaler er nu langt mindre end tidligere. LO Stat/YS Stat-aftalen har ikke
lengere en centralt fastsat lontabel, og longrenserne er fijernet. I modsatning til Akademikerne/Unio-
aftalen har denne aftale dog bestemmelser om mindstelon for alle erhvervskoder [yrkeskoder|. I 2024
blev 75 pct. af lonnen givet som centrale tilleg i LO/YS-aftalen, mens 100 pct. blev fordelt lokalt i
overenskomsten for Akademikerne/Unio. Situationen med to kollektive overenskomster i staten — med
forskellig londannelse — betyder, at det er hvilken fagforening medarbejderen er medlem af, der afgor,
hvilken kollektiv overenskomst og hvilke bestemmelser, der gzlder. Uorganiserede folger
bestemmelserne i den aftale, der har flest medlemmer i virksomheden. Da fagforeninger i forskellige
hovedorganisationer i Norge organiserer de samme typer medarbejdere, betyder det, at medarbejdere i
samme type job kan have forskellig londannelse. Der har varet stor uenighed om situationen med to
forskellige overenskomster og den made, det er blevet praktiseret pa, hvilket kulminerede i et
konfliktfyldt lonforlig 1 2024 (se nedenfor for en nermere diskussion).

11 Arbejdsgiversidens syn pa udviklingen af lonsystemet i staten er blandt andet beskrevet i statens indleg for Rikslonnsnemnda efteraret
2024. https:/ /www.rikslonnsnemnda.no/ sag 2-24, 3-24 og 4-24.
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Det nuverende lonsystem i staten

I dag er lonsystemet i staten enten et mindstelonssystem (hovedoverenskomsten LLO Stat/YS Stat fra
2024) eller et lonsystem (nasten) uden centrale lonsatser (hovedoverenskomsten Akademikerne/Unio
fra 2016/2022). Lonvzksten sker gennem centrale stigninger (LO Stat/YS Stat-aftalen), en centralt
fastlagt ramme for lokale forhandlinger (begge) og lenglidning (begge). Longlidningen i staten og pa de
ovrige offentlige overenskomstomrader omfatter lokale lonstigninger uden for den tildelte greense,
akkordeffekter mv. De to aftaler indeholder fxlles bestemmelser, herunder bestemmelser om lonstiger
og anciennitet.

De falles bestemmelser — Lonstiger

I begge af de vigtigste overenskomster findes visse garantier. Nogle stillinger er blandt andet placeret i
lonstiger, hvilket garanterer en arlig procentvis stigning i lennen hvert ari 10 ar (kort stige) eller 16 ar
(lang stige). Der er arbejdsgiveren garanteret en arlig lonstigning pa 1,1 %. For en lang stige er
lonstigningen 1,1 % i de forste ti r og derefter 0,55 % hvert ar op til 16 ar. Arlig
anciennitetsforfremmelse beregnes pa baggrund af arslonnen og er et supplement til centrale generelle
tilleg (LO Stat/YS Stat) og tilleg givet ved lokale forhandlinger. Placeringen athenger af anciennitet i
stillingen. Det er iser stillinger i den nederste ende af stillings-/lonhierarkiet, evt. entry-level stillinger,
der er placeret i en stige og dermed har en sadan sikkerhed for lonudviklingen. For eksempel er
"konsulent" placeret i en lang stige, "forstekonsulent” i en kort, mens "seniorkonsulent” ikke er placeret
i en stige

Tabel 2 - Stigeindplacering pd statens overenskomstomrdde, illustration

Sagsbehandlerstillinger Stige Minstelon i NOK
Forstesekretaer Lang 400 700
Konsulent Lang 431 300
Forstekonsulent Kort 470 100
Seniorkonsulent Ikke 498 900

Kilde: Den kollektive basisoverenskomst i staten 2024-2026. Tilleg 1

Det er stillinger, der ogsa tidligere var placeret i stiger, men dengang med lontrin og en noget anden
struktur. Det nuvaerende system for stigeplacering er saledes en forenkling af det tidligere system for
lonstiger og longraenser. I 2023 vurderes det, at ca. 1/3 af alle drsvaerk har en angivet jobkode, der er pd
lonstigen, og at de fleste af disse er pa den del af stigen, der betyder, at de modtager 1,1 % tillegget.
Beregningsudvalget for den statslige sektor (SBU) vurderer, at det udgor 0,2 pct. af den drlige
lonvakst'?.

12 Statistik- og beregningsudvalget i forbindelse med revisionen af de kollektive hovedoverenskomster i staten 2024 - rapport
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Lokale lonforhandlinger

12024 blev al lonnen forhandlet lokalt (pa virksomhedsniveau) for Unio og Akademikerne, mens 75
pct. af lonnen blev forhandlet lokalt pa den aftale, som L.O Stat og YS Stat er part i”’. Lenpotten
beregnes separat for de to aftaleomrader og de uorganiserede arbejdere legges til den af de aftaler, der
har flest medlemmer i virksomheden. Lonstigninger for uorganiserede arbejdere tages saledes fra
lonpuljen i den storste overenskomst'®. De aftalte lonpotter lokalt skal fordeles, dvs., at den enkelte
virksomhed ikke kan tilbageholde disse midler. Det er op til parterne pa virksomhedsniveau, hvordan
lonmidlerne fordeles, og der er ingen garantier eller retningslinjer for fordelingen.

Lokale lonforhandlinger foregar pa virksomhedsniveau, og der er i alt 190 virksomheder i staten. Disse
varierer meget i storrelse. Forhandlingerne kan uddelegeres lengere nede i virksomheden.

Virksomhederne skal have en lokalt aftalt lenpolitik, der udvikles i samarbejde med
medarbejderreprasentanterne. Dette vil gzelde for begge aftaleomrider. De vigtigste retningslinjer for
en sadan lenpolitik er ret generelle. Arbejdsgiversiden pa statens omrade henviser til, at den lokale
lenpolitik ses i sammenhang med virksomhedens mal og strategier, vare en integreret del af
virksomhedens personalepolitik, udeves pa flere omrader, herunder rekruttering, udvikling og lokale
forhandlinger, og at politikken er sa konkret som muligt og derved let at bruge og praktisere. Den
lokale lenpolitik vil variere mellem de offentlige myndigheder. Dokumenter, der beskriver den lokale
lonpolitik, vil ogsa indeholde oplysninger om lonsystemets praksis mere generelt, og hvilke kriterier der
skal leegges til grund for lonstigninger.

Det disponible belob beregnes ud fra longrundlaget for de medarbejdere, der er omfattet af hver af de
to aftaler. De uorganiseredes lonmodtager fores til den aftale, der er den storste 1 branchen, og de
uorganiserede folger denne aftale. En sadan beregning foretages centralt pa baggrund af oplysninger 1
statens lon- og personaleregister. Virksomhederne kan tilfoje midler til puljen i deres eget budget og
bruge det, der kaldes ’recirkulerede midler’ [resirkulerte midler].

De centrale overenskomstaftaler (HTA) indeholder en rekke identiske bestemmelser om lokal
londannelse og lokale forhandlinger. Lokale lonforhandlinger foregar efter tre paragraffer:

a) Atrlige forhandlinger (HTA 2.5.1)
b) Forhandlinger om lon for ledere (HTA 2.5.2)
¢) Forhandlinger pa serskilt grundlag (HTA 2.5.3)

De kollektive overenskomster pa organisationsniveau giver ogsa midler/bestemmelser, som kan
benyttes i lokale forhandlinger:

- Generelle tilleg

- Gruppetilleg

- Individuelle tilleg

- Flytte ansatte mellem lonstige og direkte lonindplacering
- /Endre stillingskode

13 Forhandlingerne finder forst sted i foraret 2025, men med virkning efter strejkens afslutning i 2024
14 Det vurderes som en vasentlig fordel for lonmodtagersiden at have adgang til lonsummen for uorganiserede, og det er et af
stridsemnerne inden for det statslige overenskomstomride
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- Aftale mindstelon for arbejdstagere med sarlige arbejdsopgaver, tjenestested og lignende.
- Oprette og @ndre sarlige aftaler

Undersogelser blandt virksomhederne (omtalt 1 sagerne for Lonnavnet [Rikslonnsnemnda] 2024) viser,
at de fleste statslige myndigheder anvender individuelle tilleg, og at det ogsa er almindeligt at have
generelle tilleg og at skifte jobkode. Bade medarbejdersiden og arbejdsgiversiden har efterspurgt
generelle tilleg og gruppetilleg, selv om sidanne krav oftere kommer fra medarbejdersiden. De
kollektive overenskomster indeholder ogsa bestemmelser om tvistbileggelse. I tilfzlde af delegerede
forhandlinger til niveauer under virksomhedsniveau skal uenighed forelegges parterne pa
virksomhedsniveau. Tvister mellem parter pa virksomhedsniveau kan indbringes for statens lonudvalg'
til afgorelse.

Forhandlinger pa e serligt grundlag kan bl.a. bruges til at rekruttere eller fastholde arbejdskraft, 1
situationer, hvor der sker vaesentlige @ndringer 1 stillingen, og nar medarbejderen har ydet en
ekstraordinar indsats. Virksomhederne skal dekke lenmidler til sidanne tilleg i eget budget. Denne
type forhandling kan udferes nir som helst. I tilfzlde af uenighed er det arbejdsgiverens sidste tilbud,
der galder. Lon fastsattes ogsa for nyansezttelser. Startlonnen fastsxttes inden for det loninterval, som
stillingen opslads med, for eksempel 500.000 — 600.000 kroner. Lederen kan — forudsat at der er
budgetplads — justere lonnen for nye medarbejdere efter et ar. Herefter fastszttes lonningerne 1
overensstemmelse med lokale forhandlinger (HTA 2.5.1 — 2.5.3)

Andel af lesnnen som forhandles lokalt

Siden 2016 har der som beskrevet varet to forskellige overenskomster pa statens overenskomstomrade,
hvor tilleggene er forskelligt fordelt mellem lokale og centrale lontilleg. Lokale lontilleg kan beregnes
pa to mader; som andel af «nye midler», dvs. en andel af summen af lokale og centrale tilleg tilsammen,
eller som et datotilleg, dvs. hvor stor en del af longrundlaget pr. dato, der skal afsattes til lokale
forhandlinger. Longlidning, dvs. @ndringer i longrundlaget som folge af sammensatningseffekter,
lokale lonforhandlinger uden for den tildelte pulje mv., er ikke medtaget 1 tabellen.

Tabel 3 - Fordeling af I@nstigninger mellem lokale og centrale tilleeg: andel af den Ignpulje, der skal forhandles centralt. Lokale
rammer som andel af Igngrundlaget pr. dato i parentes.

Staten, aftale 1 (LO Stat, YS Stat, | Staten, HTA Akdemikerne Staten
Unio t.o.m. 2021) (f.o.m. 2016, Unio f.0.m. 2022 samlet
Andel lokalt Kun en aftale 36%
2014
Lokal potte pr. dato 1,75% pr. 1. august
Andel lokalt Kun en aftale 0%
2015
Lokal potte pr. dato Ikke lokale tilleeg

15 https://statenslonnsutvalg.no/
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Andel lokalt 50 % 76 % 56%
2016

Lokal potte pr. dato (1,5% pr. 1. juli) 2,3 % pr. 1. juli

Andel lokalt 65 % 100 % 73%
2017

Lokal potte pr. dato 0,8% pr. 1. juli 0,85 pr. 1. oktober

Andel lokalt 50 % 98 % 62%
2018

Lokal potte pr. dato 1,9% pr. 1. juli 2,8% pr. 1. maj

Andel lokalt 40 % 100 % 55%
2019

Lokal potte pr. dato 1,24% pr. 1. juli 2,15 % pr. 1. maj

Andel lokalt 0% 100% 26%
2020

Lokal potte pr. dato - 0,45% pr. 1. mai

Andel lokalt 50 % 100 % 63%
2021

Lokal potte pr. dato 1,8% pr. 1. juli 3,35% pr. 1. maj

Andel lokalt 30% 94 % 64%
2022

Lokal potte pr. dato 0,85% pr. 1. maj 2,46% pr. 1. maj

Andel lokalt 15% 100 % 65%
2023

Lokal potte pr. dato 0,85 pr. 1. maj 5,3 % pr. 1. maj

Andel lokalt 75% 100%
2024

Lokal potte pr. dato 2,15 pr. 1. maj 2,7% pr. 2. juni

Kilde: Statens indlag i Rikslonnsnemnda 2024, drlige TBU-rapporter.
Erfaringer med lonsystemet i staten

De seneste érs ndringer i lonsystemerne i staten — med mere lokal londannelse og langt faerre
retningslinjer i den centrale overenskomst — er i trad med arbejdsgivernes ensker. Den statslige
arbejdsgiver DFD gjorte dette klart i forbindelse med Lonnavnets [Rikslonnsnemnda] behandling af
lonaftalerne for Akademikerne, Unio og LLO Stat i 2024. Det blev papeget, at endringerne 1 2016 — som
gav Akademikerne en overenskomst, der adskilte sig fra den, hvor de tre andre hovedforbund var part i
— var baseret pa et behov for at mede et foranderligt arbejdsliv, hvor virksomhederne vil have
forskellige udfordringer og behov 1 forhold til specialist- og fagligheder. Arbejdsgivernes vurderinger
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var, at disse behov bedst loses lokalt, og at det oprindelige lonsystem ikke loste dette. Den
overenskomst, der blev indgaet med Akademikerne, svarede pa de udfordringer, som arbejdsgiversiden
1 staten oplevede.

Staten har ogsa styrket virksomhedernes rolle i londannelsen ved at nedsatte et radgivende udvalg med
repraesentation fra virksomhederne: Arbejdsgiverridet i staten'®, der blev etableret i 2017 og har 15
reprasentanter fra statslige styrelser. Arbejdsgiverradets formal er at styrke virksomhedernes rolle og
ansvar 1 udviklingen og implementeringen af statens arbejdsgiverpolitik samt at sikre oget viden om
vitksomhederne."’

Staten mener, at den overenskomst, der blev indgaet med YS Stat i 2024, imedekommer behovet for en
mere lokal og fleksibel londannelse 1 staten. Samtidig har situationen med to forskellige overenskomster
— hvor lennen fastsattes efter, hvor medarbejderen er organiseret — vist sig at vare udfordrende over
tid", med en satlig udfordring i at sikre ligebehandling af medarbejdere pa tvars af de to
hovedoverenskomster. Staten har derfor onsket at sla de to overenskomster sammen til en falles
overenskomst med en falles lonpulje, hvilket udloste arbejdskonflikter og nej til forhandlingsresultater 1
2024.

Statens holdning i form af ensket om at sla de to aftaler sammen til én, er ogsa baseret pa et pabud fra
Stortinget. Stortinget vil normalt vare forsigtigt med at tage stilling til spergsmal, der direkte pavirker
lonforhandlingerne, selvom lenaftalen i staten altid godkendes af Stortinget, da den har budgetmaessige
konsekvenser. Den ophedet strid mellem arbejdstagerorganisationerne i staten har imidlertid fort til, at
Stortinget er blevet mere direkte involveret i den kollektive forhandlingssituation i staten end normalt."

Staten néede til enighed med YS Stat om en kollektiv overenskomst, der ville vaere en fxlles (ligevardig)
kollektiv overenskomst for alle fire store centralorganisationer. LO Stat enskede en storre central pulje,
mens Unio og Akademikerne onskede at beholde ordningen med to forskellige overenskomster. LO
Stat kom ikke igennem med sine krav, mens de to andre store centralorganisationer vandt opbakning til
at beholde deres egen overenskomst.

4.10 Lgnsystemerne i kommunerne (KS-omradet)

Pa KS-omradet er der én fzlles grundoverenskomst (HTA) for fire forhandlingsorganisationer og godt
40 parter pa lonmodtagersiden. Den samme opsplitning af overenskomsten er saledes ikke blevet set pa
KS-omradet, som tilfeeldet har varet pa statens omrade (jf. ovenfor). Historisk set har

16 https:/ /www.tegjeringen.no/no/dep/dfd/ org/ styrer-rad-og-utvalg-under-digitaliserings-og-
forvaltningsdepartementet/arbeidsgiverradet-i-staten/id2544448 /
I omtalen af rddet pa regjeringen.no, jf. forrige fodnote, vises det, at Arbejdsgiverridet skal:
»,,.bidrage aktivt i udviklingen af den statslige arbejdsgiverpolitik, blandt andet i centrale forhandlinger om lon- og arbejdsforhold,
o i udformning af regler,
o i prioriteringen af forskellige arbejdsmarkeds- og politiktiltag,
* oge vidensgrundlaget hos den centrale arbejdsgiverfunktion,
* drofte vigtige problemstillinger ved udevelsen af arbejdsgiverrollen i staten og give koordinerede tilbagemeldinger,
* give tilbagemeldinger om rollerne for den centrale statslige arbejdsgiverfunktion, Direktoratet for Forvaltning og @konomistyring
samt de lokale arbejdsgivere i staten,
* fremme virksomhedernes interesser pa eget initiativ overfor Digitaliserings- og Forvaltningsministeriet.
18 Der redegores for dette i Statens indleg for Rikslonnsnemnda. Fafo-rapporten omhandler ogsa dette mene 2024:12 (Utredning av
konsekvenser av ulike hovedtariffavtaler i staten).
19 Efter lonforhandlingerne i 2022, som blev godkendt i Stortinget i juni 2022, besluttede flertallet af Stortinget folgende: ,,Stortinget
anmoder regeringen om at starte et arbejde for at opna ensartede hovedoverenskomstaftaler til hovedforhandlingerne i 2024.° Innst. 466
S (2021-2022) I samme sag tog Stortinget ogsa stilling til, hvilke londele for de uorganiserede, der skulle tildeles de to
overenskomstomraderomrader.
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overenskomsterne i staten og kommunerne haft mange fallestrek, herunder en fzlles lontabel. P4 KS-
omradet blev der for forste gang afsat midler til lokale forhandlinger i 1992. Fra begyndelsen af
2000'erne udviklede kollektive overenskomster i staten og kommunerne sig i forskellige retninger. I
2002 fik Akademikerne opbakning til, at stillinger, der hovedsageligt dakker fagforeningernes
medlemsgrupper, skulle frigives i den forstand, at der kun skulle gives lokal londannelse (det, der i dag
er HTA, kapitel 5). I modsztning til det statslige overenskomstomrade galder dette for definerede
jobkoder, og er ikke knyttet til, hvilken medarbejderorganisation medarbejderen er medlem af.
Derudover har mange medarbejdere i lederstillinger ogsa kun lokal lon. Samtidig blev lonsystemet i
2002 omlagt til et mindstelonssystem, hvor longrenser og lontrin blev fjernet. Med tiden blev
mindstelonssystemet udviklet, herunder indforelsen af mindstelonssatser for forskellige ancienniteter.
Det oprindelige mindstelonssystem blev 1 2015 erstattet af det nuvarende garantilonsystem.

Storstedelen af lonmodtagerne 1 KS-omradet er omfattet af overenskomsternes garantilonssystem,
hvilket betyder, at de (delvist) har en central londannelse. Det besluttes i hvert lonforlig — gennem
forhandlinger — om der skal afsazttes midler til lokale forhandlinger. Hvis der tildeles midler, sker det 1
form af en fast finansiel ramme. Siden 2014 er der kun blevet afsat midler til lokale forhandlinger ("pot-
forhandlinger") fire gange (2014, 2017, 2021 og 2024). Det betyder, at londannelsen i KS-omréidet kan
betragtes som ret centraliseret, og at lonsystemet i den henseende ligger et sted mellem et
mindstelonssystem og et normalt lonsystem, som begreberne bruges i den private sektor.

Garantilensystem med anciennitetsstiger

KS-omridet har pa nuverende tidspunkt et garantilonsystem baseret pa et mindstelonssystem (HTA-
kapitel 4). Kapitel 4 dakker storstedelen af lonmodtagerne, med undtagelse af ledere og medarbejdere i
videnskabelige stillinger, og kan betegnes som grupper med central londannelse. Det gzlder
erhvervsgrupper uden krav til videregaende uddannelser (ufaglerte og faglerte), men ogsa mange
medarbejdere med videregaende uddannelser. Vi finder lerere i folkeskolen og gymnasiet,
sygeplejersker, bornehavepadagoger og socialridgivere i denne del af lonsystemet. 87 pct. af
medarbejderne i KS-omradet er omfattet af den centrale londannelse, dvs. deres lon fastsattes efter
reglerne 1 kapitel 4 1 den kollektive overenskomst (HTA). Andre erhvervsgrupper har kun lokal
londannelse™.

I lonaftalerne pa KS-omradet gives de centrale lonstigninger som et generelt tillaeg, samtidig med at
garantisatserne haves tilsvarende. Tilleggene gives som et kronetilleg, sa der fx kan gives fortrinsret til
medarbejdere med lang lonanciennitet eller grupper med tre ars uddannelse pa et hojere niveau.
Garantilonnen fastsattes pa baggrund af stillingens kompetencekrav/medarbejderens formelle
kompetence og medarbejderens lonanciennitet, jf. § 4.1 i den kollektive basisoverenskomst for KS-
omradet (vedhzftede figur 4). Disse er mindstelonssatser, for eksempel er mindstelonssatsen
specificeret for faglarte arbejdere med 8 ars anciennitet. Efter lonforliget 1 2024 har denne gruppe en
garanteret mindstelon om dret pa 452.900 NOK. I 2024 blev der givet en lonstigning pa 11.400 NOK
til denne stillingsgruppe pr. 1. maj. Lontillegget er bade et generelt tilleeg (alle i kategorien faglarte med
8 drs anciennitet far det, uanset om de er pa en garanteret mindstelon eller hojere) og en stigning i den
garanterede mindstelon.

20 Der vil ogsa vare nogle grupper inden for kapitel 3, der har lokal londannelse (ledere), men vi har ikke tal pa antallet
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?Fylde ovenpa”

12015 blev der foretaget en zndring i, hvordan mindstelon/garantilonssystemet pa KS praktiseres.
Praksis med garantilonssystemet fra 2015 og frem betyder, at de, der har en hgjere lon end
garantilonnen, ogsa far det centrale tilleg. Det betyder, at de lonforskelle, der er konstateret gennem
lokale lonforhandlinger eller andre lokale beslutninger — sisom en hgjere startlon eller et tilleg pa grund
af kompetencer — opretholdes. Tidligere blev lokale tilleg ofte "spist op", nar mindstelonnen blev
justeret op 1 centrale lonaftaler.

Tabel 4 - Garanteret Ign og Igntillaeg for anciennitet. Fra Overenskomst i KS-omrddet 2024-2026.

Kapittel 4 Sentrale lonns- og stillingsbestemmelser 47

4.1 Garantilonn og lennstillegg for ansiennitet
- tabell pr. 1.5.2024

ogl illegg for ansiennitet - pr. 1.5.2024
Stillingsgrupper
SeBruppe 6 ar 8 dr 10 &r 16 ar
Garantilenn Ans.tillegg | Ans.tillegg Ans.tillegg Ans.tillegg
Tillegg 3000 8100 46300 39 800
stillinger uten sarskilt for ans. 382 500
krav til utdanning
EﬂVEﬂE 385500 393600 4399 479700
arslpnn
Tillegg 4200 11 400 43800 16 400
Fagarbeiderstillinger/ tilsy. | [Or ans. 437 200
fagarbeiderstillinger
a Laveste 441500 452 900 496 700 513 100
2 arslpnn
a
H]
A . Tillegg 4200 11 400 41800 17 800
stillinger med krav om for ans.
fagbrev og 1-drig 459 300
fagskoleutdanni
geioleutdanning Laveste 463 500 474900 516700 534 500
arslpnn
- Tillegg 4200 11 400 41800 17 800
stillinger med krav om for ans.
fagbrev og 2-drig 459 300
fagskoleutdannin,
L e Laveste 463 500 474 900 516 700 534 500
arslpnn
e Tillegg 10 200 10 200 50 800 17 800
Larer og Stillinger for ans.
med krav om 3-drig 507 400
U/H-utdannin|
/ B |'~3\"55t3 517 600 527 800 578 600 5596 400
arslpnn
) - Tillegg 11800 20200 24200 22 800
Adjunkt og Stillinger for ans.
med krav om 4-drig 548 400
U/H-utdannin| este
4 B Laveste 560 200 580 400 604 600 627 400
arslgnn
~ | Adjunkt med tilleggs- Tillegg 9000 13100 32300 47 000
2 | utdanning og stillinger forans.
= - 584 000
= | med krav om 5-drig
U | U/H-utdanning Laveste 593 000 606100 638 400 685 400
arslpnn
Tillegg 14 600 10500 34200 71700
Lektor og Stillinger med (e 614 100
krav om mastergrad
Laveste 628 700 639 200 673 400 745100
arslpnn
Tillegg 13 900 13300 34200 83000
Lektor med tilleggs- forans. 633 600
utdanning
Laveste 647 500 660 800 695 000 778 000
arslpnn

Ansiennitetstillegget legges i sin helhet til den enkeltes arslenn.
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Bestemmelser om lokale forhandlinger

Grundoverenskomsten indeholder bestemmelser om lokal lenpolitik og lokale forhandlinger.
Kommuner og amter skal have en lokal lenpolitik (HT'A 3.2), som skal dreftes med
medarbejderrepresentanter, som skal vare kendt af medarbejderne. Der atholdes arlige lonpolitiske
debatmeder med tillidsrepresentanter.” Flere typer af lokale forhandlinger/lokal londannelse
gennemfores i KS-omradet.

Andelen af lgnnen, der forhandles lokalt

Pa KS-omridet skelnes der mellem lonmodtagere med central londannelse (ca. 87 pct. af
medarbejderne pr. 2023) og lenmodtagere med kun lokal lendannelse (ca. 13 pct. af medarbejderne pr.
2023). For medarbejdere med central londannelse er der afsat midler til lokale forhandlinger 1 2014,
2017, 2021* og 2024. Aktuelt er der forhandlet en pulje p4 0,9 — 1,1 procent af longrundlaget. Det
betyder, at de lokale forhandlinger i kommunerne tegner sig for en mindre andel af lonvaksten
sammenlignet med staten. I beregningsudvalget for kommunal sektor offentliggores tal for fordelingen
af lonstigninger og tal for faktisk glidning som datostigninger, dvs. lonstigninger fra dato til dato. Tabel
5 vil derfor ikke svare til estimaterne for lonafregningsrammen, som er baseret pa et andet lonbegreb
(arlig lonvaekst). Som det er tilfeldet med staten, er longlidning en lonvakst, der overstiger de tildelte
lokale rammer, dvs. bade lokale forhandlinger pa et sarligt grundlag, sammensatningseffekter og andre
endringer i longrundlaget. Tabellen illustrerer det centrale niveaus betydning for lendannelsen for
storstedelen af medarbejderne 1 kommunerne.

Tabel 5 - Centrale og lokale tillzeg i KS-omrddet, Isnmodtagere med central Igndannelse (grupper omfattet af HTA kapitel 4).
Datotilleg

Central Centrale Felles Seraftale- Lenglidning(tilleg udenom Niveaulenvaekst
lonstigning | midler afsat | bestemmelser | forhandlinger centralt afsat ramme,
til lokale sammensatningseffekter
forhandlinger mm)
2015 1,67 - - - 0,31 1,98
2016 2,45 - - 0,01 0,24 2,70
2017 1,94 - - - 0,26 3,10
2018 1,72 - - - 0,27 2,00
2019 3,38 - - - 0,62 4,30
2020 0,30 - - - 0,29 0,59

21 Praktiseringen af bestemmelserne og lokal lonpolitik er kortlagt i en rapport fra 2017. Rapporten omhandler ogsé de lokale
lonforhandlinger i 2017. FOU-PROSJEKT NR. 194030 LOKALE LONNSFORHANDLINGER

22 Det skulle efter planen afsattes sidanne midler i 2020, men dette blev ikke gjort, da den skonomiske ramme i 2020 var lav, og
forhandlingerne blev udsat pa grund af Corona pandemien.
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2021 2,95 1,0 - 0,11 4,06
2022 2,90 - - 0,32 3,23
2023 5,50 - 0,44 0,29 6,22
2024 1,1

Kilde: Tabel 3.4.7 i Rapport fra Udvalget for Teknisk Beregning og Statistik (TBSK).
Grupper med delvis central londannelse

For jobgruppet, der er omfattet af det garanterede lonsystem/den centrale londannelse, kan der
afsacttes en lokal pulje til *potforhandlinger’. Sadan en lonpotte var tidligere almindelig hvert andet ar,
men siden 2014 er den blevet sat til side hvert tredje ar. Disse forhandlinger er reguleret af HTA 4.2.1.
KS-aftalen indeholder ogsa bestemmelser, der kan anvendes uden for den arlige lonafregning.
Arbejdsgiveren kan anvende en bestemmelse i overenskomsten, der giver mulighed for forhandling pa
et serligt grundlag. Sidstnavnte type af lokale lonforhandlinger fores pa lokalt initiativ og finansieres
over kommunens budget. Saidanne forhandlinger kan anvendes, hvis felgende kriterier er opfyldt:

e Lonandringer efter serlige forhandlinger (HTA 4.2.2), primert i tilfaelde af @ndring i stillingens
arbejds- og ansvarsomride eller medarbejderens kompetence

e TFastholde og rekruttere (HTA 4.2.3), hvis der er serlige problemer med at rekruttere og
fastholde arbejdskraft

e Kompetence (HTA 4.2.4). dvs. relevant efter- og videreuddannelse

Lon- og lenudvikling pavirkes ogsa af startlonnen i stillingen. Da lonsystemet er et mindstelonssystem,
kan arbejdsgiveren tilbyde en hojere startlon end mindstelennen. Selvom der ikke er nogen oversigt
over, hvor almindeligt dette er, pipeges det, at kommuner/amtskommuner ofte bruger ekstra lon som
et redskab til at rekruttere arbejdskraft. Saddanne sager bliver ogsa navnt i medierne, for eksempel kan
sygeplejersker tilbydes en startlon langt over garantilonnen i kommuner, der har svart ved at rekruttere
nok sygeplejersker.”

Grupper, der alene har lokal londannelse

To grupper, der er omfattet af KS-aftalen, har kun lokal londannelse 1 den forstand, at de ikke er
omfattet af central mindstelon/garanterede lonsatser, og at der ikke gives centrale lonstigninger. Det er
ledere, der er omfattet af aftalens kapitel 3.4, og medarbejdere i sakaldte akademiske erhverv, der er
omfattet af aftalens kapitel 5. Den centrale aftale specificerer, hvilke erhvervsgrupper dette galder for. I
dag omfatter dette 13 procent af medarbejderne.

For disse grupper forhandles lonnen lokalt, dvs. i den enkelte kommune/amtskommune. Sidanne
forhandlinger skal finde sted arligt. Hovedoverenskomsten pa omradet faststter generelle kriterier for
den okonomiske ramme og fordeling. For stillinger i kapitel 5 skal der tages hensyn til virksomhedens

2 Et tilfelde, som har vaeret omtalt i medierne efterdret 2024, er Royrvik kommune, der tilbed sygeplejersker en lon, der var 200.000
hojere end den normale sygeplejerskelon for at rekruttere nye sygeplejersker. https: // sykepleien.no /2024/11/ okte-sykepleierlonna-med-
200-000-na-strommer-soknadene-inn
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okonomiske situation samt lenudviklingen pa KS-omradet og andre tilsvarende overenskomstomrader.
For denne gruppe fastsxtter overenskomsten folgende kriterier for lonfastsattelse: Stillingens
kompleksitet og den enkelte medarbejders kompetence, indsats, ansvar og prasterede resultater.
Bestemmelserne er noget forskellige for ledere pa forskellige niveauer. Forhandlinger for grupper, der
kun har lokal londannelse, foregar uden faste rammer. Som navnt ovenfor skal der tages hensyn til
lonudviklingen pa KS-omradet og andre sammenlignelige kollektive forhandlingsomrader.
Lonstatistikken fra KS-omradet viser, at kapitel 5 og 3.4 (grupper med kun lokal londannelse) har haft
en hojere arlig lonvaekst end kapitel 4 (grupper med central londannelse)

Erfaringer med lonsystemet pa KS-omradet

Indforelsen af det nuvaerende garantilonssystem 1 2015 loste en rackke udfordringer i det oprindelige
mindstelonssystem, herunder et bedre match mellem central og lokal lenpolitik og lenpolitiske
prioriteringer. Lokale tilleg, der er baseret pd kompetence, bliver for eksempel ikke lengere "edt" af
lonreguleringer pa centralt niveau. Samtidig viser erfaringerne, at de garanterede lonbestemmelser i den
centrale overenskomst ogsa har medfert nogle udfordringer, iser i forbindelse med kommunens tiltag
for at impdekomme udfordringerne med at rekruttere arbejdskraft. Dette blev droftet af et udvalg i
2023, dog uden at udvalget kom frem til en losning. Garantilensystemet giver i princippet gode
muligheder for at bruge lonninger som et redskab til at rekruttere og fastholde arbejdskraft.” Det
papeges, at mange kommuner anvender forskellige varianter af ’rekrutteringstillaeg’, sisom ’sign-on
tilleg’ eller lignende. Samtidig kan det skabe udfordringer for erfarne medarbejdere 1 samme type
stilling, som oplever, at nye medarbejdere hurtigt har indhentet dem lonmaessigt. Arbejdsgiveren (KS)
har tilkendegivet et onske om at 2ndre 1 overenskomsten, bl.a. ved at indfere answttelsesstillinger, der
ikke nedvendigvis er omfattet af alle anciennitetsforfremmelser i garantilonsystemet. Indtil videre er
dette kun blevet droftet mellem parterne.

Der er ogsi andre spendinger relateret til londannelse og lonsystemer i kommunesektoren/KS-
omradet. Det gzlder blandt andet lonudviklingen for erhvervsgrupper med videregiende uddannelser,
jf. at der er en generel utilfredshed med, hvad der opfattes som for store lonforskelle mellem den
private og offentlige sektor, og en komprimeret lonstruktur. Der har ogsd veret anmodninger fra Unio
og Akademikeren om flere separate lonpuljer i den kommunale sektor, pa samme made som 1 staten.
Lavtlonstilleggene vil saledes ikke ’ade sig ind’ i lonmanglen hos de hojtlonnede. Indtil videre har en af
de storste erhvervsgrupper i den kommunale sektor — lerere — dog ikke onsket mere vaegt pa lokale
lonforhandlinger og lokal londannelse. Tvartimod er lerernes fagforeninger skeptiske over for lokal og
individuel londannelse. Hidtil har arbejdsgiversiden ikke sldet til lyd for vaesentlige aendringer i retning
af mere decentralisering. Det, der understreges, er, at der med regelmaessige mellemrum skal afsattes en
pulje til lokale forhandlinger, og at denne skal vare sa stor, at det er berettiget at afsatte tid til at
gennemfore lokale forhandlinger.

Lonsystemet i KS-omradet er baseret pa brede jobkategorier efter formelle kvalifikationer, jf. figur 4.
Det betyder, at det gennem centrale forhandlinger ikke er muligt at prioritere bestemte
erhvervsgrupper, sisom sygeplejersker eller sundhedspersonale. Ikke desto mindre er
sundhedspersonale blevet prioriteret i lonaftalerne, dels ved hojere tilleg til de jobkategorier, hvor
mange af disse erhvervsgrupper findes, eller ved at forhoje tilleggene for arbejde om natten eller 1
weekenden.

24 Rapport fra partsammensat udvalg (PSU) Centrale lon- og stillingsbestemmelser.
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4.11 Statslige sundhedsmyndigheder — Spekter

Det tredje store kollektive overenskomstomrade 1 den offentlige sektor er sundhedsvirksomhederne
med ca. 162 000 ansatte. For de fleste grupper 1 sundhedsvasenet har lonsystemerne mange trak til
felles med dem, der findes for grupper med central londannelse i KS-omradet.

I overenskomsterne for fagforeninger i LO, YS og Unio fastsettes mindstelon/garantilon for
erhvervsgrupper efter kompetencekrav og efter lonanciennitet (op til 10 eller 16 ér). Lonniveauet og
lengden af stigerne varierer noget mellem sundhedsselskaberne og kommunerne. Forskellene ma dog
ikke vare for store, da de to sektorer konkurrerer om de samme grupper af sundhedspersonale.
Medarbejdersiden kan ogsa bruge forskellene mellem de to omréadet strategisk til at presse lonniveauet
op 1 det laveste overenskomstomrade.

Der kan afsattes midler til lokale forhandlinger, der foregir pa den enkelte arbejdsplads. I modsatning
til den kommunale sektor er disse ikke specificeret som en del af en overordnet ramme og en vis andel
af longrundlaget pr. dato. Som udgangspunkt foregar der saledes lokale forhandlinger i
sundhedsselskaberne uden faste rammer. Det antages dog, at parterne skal overholde retningslinjerne i
rammebestemmelserne for frontfaget. Der er dog ingen regler eller formelle retningslinjer, der
forpligter sundhedsselskaberne til at overholde frontfagsrammen. Loyalitet over for frontfagsrammen
er baseret pa en falles forstaelse af modellen for londannelse. Mulighederne for lokale forhandlinger
bestemmes sdledes af, hvor stor en del af rammen (frontfaget), der er blevet anvendt til centrale
lonstigninger. I sundhedsselskaberne er der afsat midler til lokale forhandlinger tre gange i perioden
2014-2024 ¢l fagforeninger i Unio, LO Stat og YS Stat.

I modszatning til, hvad der har varet praksis i kommunerne de seneste ar, praktiserer
sundhedsselskaberne stadig centrale anbefalinger om, hvilke grupper der skal prioriteres i de lokale
forhandlinger.

Lzeger har deres eget lonsystem. Mindstelonnen for leger forhandles lokalt i de enkelte
sundhedsinstitutioner. Det varierer fra gang til gang nar der forhandles, hvorvidt der gives centrale
lonstigninger og evt. til hvilke grupper af leger. Lonsystemet for laeger i sundhedsvasenet skal som
helhed betragtes som rimeligt koordineret og centraliseret.
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4.12 Forskelle mellem Ignsystemerne i privat og offentlig sektor

Forskellene mellem den private og den offentlige sektor athaenger af, hvilke grupper der tages i
betragtning, og der er ogsa forskelle mellem staten og kommunerne og sundhedsselskaberne (Spekter).
Nogle mere generelle forskelle kan dog fremhaves:

e [ et historisk perspektiv er en storre andel af londannelsen i den offentlige sektor sket gennem
centralt aftalte lonstigninger. Det andrer sig i statssektoren, mens centrale tilleg fortsat spiller
en vigtig rolle 1 kommunerne og i sundhedsselskaberne.

e [ store dele af kommunerne og for storstedelen af medarbejderne i sundhedsselskaberne
afsattes der ikke midler til lokale forhandlinger pé arsbasis. Hvorvidt der skal afsettes midler til
lokale lonforhandlinger, og hvor stor denne pulje skal vare, er et spergsmél om forhandling.

e [ den private sektor forhandles det normalt lokalt hvert ar. I den private sektor foregir lokale
forhandlinger uden en centralt fastlagt ramme, men tager udgangspunkt i de fire kriterier
(vitksomhedens gkonomi, produktivitet, fremtidsudsigter og konkurrenceevne). Det betyder, at
resultatet kan variere meget fra virksomhed til virksomhed. I den offentlige sektor er en vis del
af rammerne normalt afsat til sidanne forhandlinger, og parterne skal nd frem til et resultat
inden for de afsatte midler. Selvom praksis med at afsette en bestemt lonpulje ikke galder for
alle grupper i kommunerne og sundhedsvasenerne, vil det alligevel vare en udfordring for
arbejdsgiveren ikke at bruge sektorens rammer som grundlag for lokale forhandlinger. I den
offentlige sektor er det muligt for arbejdsgiveren at udvide puljen til lokale forhandlinger ved at
tilfoje egne midler fra budgettet. Sidanne stigninger vil blive inkluderet i longlidningen.

e Lonsystemerne i den offentlige sektor giver mulighed for lonreguleringer uden for de ordinare
lokale forhandlinger. Det kan forhandles pa et sxrligt grundlag, og lenniveauet fastszttes pa
anszttelsestidspunktet og eventuelle ndringer 1 stillingen. Generelt kan man sige, at forskellene
1 lonsystemer mellem den private og offentlige sektor historisk set har varet storst blandt
funktionarer/ansatte med videregiende uddannelser. I den private sektor er der tale om
grupper, der er omfattet af kollektive overenskomster uden centrale lenbestemmelser, og hvor
individuel lon ogsa spiller en vigtig rolle for dem, der er omfattet af
funktionzroverenskomsterne. I dag har nogle grupper af offentligt ansatte kun lokal
londannelse og dermed en londannelse, der pa papiret minder om lendannelsen for
funktionzrer 1 den private sektor. Det gzelder mange i den statslige sektor og ledere og
akademikere pa KS-omradet. Der er ingen undersogelser af, om der er forskellig vaegt i
sektorerne mellem rene individuelle tilleg og kollektive tilleeg i form af generelle
tilleg/gruppetilleg, og undersogelser i staten viser, at det er almindeligt at have generelle tilleg
og gruppetilleg, selvom der ogsa gives individuelle tilleg. Det indikerer, at en del af lenpuljen
gives i form af "tilleeg til alle", dvs. den type lonstigning, der har haft en lang tradition i den
offentlige sektor. Der er heller ingen systematisk viden om, hvorvidt der er forskelle i, hvor
involverede tillidsreprasentanterne er i den lokale londannelse. Bestemmelserne i1 kollektive
overenskomster i den offentlige sektor sikrer dog, at praksisser, hvor tillidsrepresentanter er
steerkt involveret 1 den lokale londannelse. I den private sektor vil den lokale londannelse for
funktionzrer formentlig have et sterkere element af individuelle tilleg og prioriteringer fra
ledere. Andre erhvervsgrupper i den offentlige sektor med videregaende uddannelser, sisom

leerere og sygeplejersker, har lonsystemer med sterke elementer af centraliseret londannelse.
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Faglerte og ufaglaerte har hovedsageligt londannelse med sterke kollektive forhandlinger 1 bade
den private og offentlige sektor, dvs. der kun 1 ringe grad er tradition for individuelle bonusser
til disse grupper. Lokale forhandlinger er dog vigtigere 1 dele af den private sektor, f.eks. 1
fremstillingsindustrien. I bade den private og den offentlige sektor kan lonmidler knyttes til
produktivitetsfremmende foranstaltninger som arbejdstidsordninger eller lignende. Sadanne
foranstaltninger ma ikke gd ud over bestemmelser i centrale kollektive overenskomster (jf. de
generelle bestemmelser om et kollektivt overenskomsthierarki beskrevet ovenfor). Omkring
halvdelen af de ansatte 1 den private sektor er ikke omfattet af overenskomster. For denne
gruppe vil der vare stor variation i, hvordan lennen fastsattes. Nogle vil mere eller mindre
overholde bestemmelserne i den relevante brancheaftale eller kan vare omfattet af generelle
lonsatser. I den offentlige sektor er alle virksomheder og medarbejdere omfattet af en kollektiv

overenskomst.

4.13 Koordinerende mekanismer

Opver tid har der udviklet sig en fzlles forstaelse af de grundleggende principper for den norske
londannelse 1 form af den sakaldte frontfagsmodel, dvs. at londannelsen er baseret pa, at en
reprasentativ del af den internationalt udsatte branche forhandler lon forst, og at lonvaksten i
industrien fungerer som en norm for lenvaksten i andre dele af ekonomien. jf. diskussionen af
frontfagsmodellen ovenfor. En sadan fzlles forstaelse af de grundlaggende principper for den norske
londannelse er et vigtigt element i koordineringen pa tvers af sektorer. Der er ogsa enighed om
principperne for anvendelsen af en sidan model:

e Det er lonvaksten i fremstillingsindustrien for arbejdere og funktionzrer som helhed, der bor

bestemme lonvaksten pa resten af arbejdsmarkedet.

e Ved de enkelte organisationsforhandlinger er det industriaftalen, der udger frontfaget, og
dermed den ramme, som de ovrige omrader folger.

e Norsk Neringsliv (NHO) fastlaegger efter aftale med LO en trovardig ramme for den samlede
arlige lonveaekst i industrien (frontfagsrammen)

e En trovardig ramme bor hverken vare et gulv eller et loft for lonvakst, men en norm, som
andre forhandlingsomrader skal overholde.

Der er dog forskellige holdninger til, hvor starke retningslinjerne skal vare for den offentlige sektor.
Iser Akademikerne og Unio har argumenteret for, at den offentlige sektor skal kunne fa hojere rammer
for at imedekomme rekrutteringsudfordringerne i den offentlige sektor, jf. diskussionen ovenfor.

Ud over en falles forstaelse af principperne 1 frontfagsmodellen er der forskellige trak ved den norske
londannelse, der bidrager til koordinering pa tvars af overenskomstomraderne i den forstand, at
lonvaksten 1 industrien er normativ for det ovrige arbejdsmarked. Det gxlder dels koordinering over
for den offentlige sektor, men ogsa koordinering inden for den private sektor.

e FEtableringen af frontfagsrammen sztter retningslinjer for krav og muligheder for andre
kollektive forhandlingsomrader i den private og offentlige sektor. Bade arbejdsgiversiden og
medarbejdersiden vil se til rammen. Fra 2014 og frem offentliggores et eksplicit skon over
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lonveksten 1 industrien. Dette har sandsynligvis styrket betydningen af frontfagets i forhold til
koordinering af de ovrige omrader.”

e [Frontfagsrammen har siledes stor betydning for lenforhandlingerne i den offentlige sektor,
som gennemfores kort tid efter forhandlingerne i industrien, dvs. i den samme ekonomiske
konjunktur. Lonaftalerne i stat og kommune indebzrer, at der som led 1
forhandlingerne/resultaterne beregnes en eksplicit ramme for den atlige lonvakst, dvs. at
resultatet kan kobles direkte til frontfagsrammen.

e Arbejdsgivere i den offentlige sektor har et ansvar for at folge de principper, der ligger til grund
for frontfagsmodellen. P centralt plan er det blandt andet baseret pa en falles forstaelse af
principperne for londannelse, og hvilke konsekvenserne der har, hvis arbejdsgivere 1 den
offentlige sektor ikke overholder disse, Bade mekanismer i londannelsen (f.eks. beregningen af
en okonomisk ramme for lokale forhandlinger) og den diskussion, der opstar, nar den offentlige
sektor "gar ud over rammerne", har en disciplinerende effekt.

e [ perioden 2014 — 2021 havde alle overenskomster i stat og kommune samme okonomiske
ramme som frontfagsrammen. Her star staten i en sarstilling, da forhandlingsansvaret ligger hos
et ministerium, mens staten har en vigtig rolle i indkomstpolitikken. Staten som arbejdsgiver vil
siledes opleve et sarligt stort ansvar for at folge principperne i frontfagsmodellen.”

e Detaljeret lonstatistik, der er baseret pa samme lonbegreb og arlige lonvakst, gor det nemt at
sammenligne lonudviklingen mellem forskellige overenskomstomrader. Dette forsterkes af, at
det hovedsageligt er lonninger, der indgar i opgorelsen af de omkostninger, der er forbundet
med en lgnaftale.

Der har til tider varet stor utilfredshed blandt fagforeningerne i den offentlige sektor med
lonudviklingen for offentligt ansatte. Det gaelder bade lonvakstniveauet og tilleggenes profil. Det er
imidlertid vanskeligt for fagforeningerne at opna hojere lonvakst ved at benytte konfliktretten (strejke).
Dette gaelder isxr 1 situationer, hvor nogle parter pa medarbejdersiden allerede har sagt ja, og der
dermed er en overenskomst. Strejker i den offentlige sektor stoppes ofte ved brug af tvungne lonnavn,
dvs. at strejken stoppes ved en lovafgorelse, og sagen sendes til Rigslonsnevnet [Rikslonnsnemndal,
som fastlegger overenskomstens indhold. Lennavnet har en praksis, hvor indgdede overenskomster
som udgangspunkt anvendes som grundlag for afgorelserne, dvs. at der er tale om et resultat 1
overensstemmelse med de fagforeningsmaessige rammer 1 frontlinjen, eller hvad andre parter i samme
branche har aftalt.

4.14 Afsluttende bemaerkninger
Londannelsen i staten, kommunerne og sundhedsselskaberne har historisk varet tet knyttet til
hinanden, men der er sket store ndringer over tid:

e Alle de kollektive forhandlingsomrader forholder sig frontfagsrammen (estimeret lonvakst i

fremstillingsindustrien), og resultatet vil ikke afvige meget fra denne ramme.

25 Betydningen af frontfagsrammen diskuteres i NOU 2023:30 og i Nergaard (2023): Frontfagsmodellen og anbefalingerne fra Holden III-
utvalget Fafo-notat 2023:15.

261 DFD's skriftlige indleeg til behandlingen af statens lonforhandlinger i Rikslonsnemnda (9.10 2024) illustreres statens satlige position
som folger: «Overenskomstforhandlingerne er en del af Regeringens indkomstpolitik. Gennem indkomstpolitikken har Regeringen et
overordnet nationalt ansvar for lonudviklingen og beskaftigelsen for hele arbejdsmarkedet. Staten som arbejdsgiverpart er derfor i en
saerstilling.» Side 32 i sagen mellem staten og Akademikerne.
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e Storstedelen af medarbejderne i kommunerne og sundhedsvaesenet er omfattet af lonsystemer,
hvor centrale tilleg og generelle reguleringer har stor betydning for lon- og lenudviklingen.
Parterne kan aftale at afsztte en vis del af rammerne for lonaftalen til lokale forhandlinger.
Samlet set kan man dog sige, at centrale tilleeg tegner sig for en vasentlig del af den arlige

lonvakst.

e FEtmindretal af de ansatte i kommunerne og 1 sundhedsselskaberne har en lokal lendannelse 1
den forstand, at forhandlingerne kun foregar lokalt. Selvom der ikke er aftalt okonomiske
rammer for disse grupper, foregar forhandlingerne inden for nogenlunde samme overordnede
okonomiske rammer som for gvrige medarbejdere i kommunerne og sundhedsselskaberne.

e Lonsystemerne i staten har gennemgaet store andringer de seneste ar, og iser fra 2022 og frem.
I dag er der lavet ferre centrale regler end tidligere. Der er 1 ojeblikket to forskellige kollektive
overenskomster i staten. Den ene, hvor Akademikerne og Unio er parter, har hidtil kun haft
lokal lendannelse, dvs. at alle lonninger forhandles pa virksomhedsniveau. Den anden aftale,
som LO Stat og YS Stat er part i, indeholder fortsat centrale lonstigninger. I 2024 onskede
staten at fusionere de to kollektive overenskomster uden at opna dette.

Bestemmelser om lokale lonforhandlinger pa et serligt grundlag og muligheder for at pavirke lonnen i
forbindelse med anszttelser giver dog arbejdsgiveren raderum, f.eks. i forhold til rekruttering og
fastholdelse af arbejdskraft. Nogle lonmodtagergrupper med videregiende uddannelser har ogsa
hovedsageligt lokal londannelse. Dette gelder dog ikke for laerere, sygeplejersker, socialradgivere og
lignende grupper i den kommunale sektor. Der har heller ikke varet noget pres fra hverken
arbejdstager- eller arbejdsgiversiden for at ndre lonsystemerne vaesentligt 1 lokal eller individuel retning
for disse grupper. For arbejdsgiversiden er det dog vigtigt, at der med jevne mellemrum afsattes puljer
til lokale forhandlinger, mens LO-fagforeningerne og Uddannelsesforbundet i Unio ensker, at sa stor
en del af lonstigningerne som muligt fordeles centralt.

Den offentlige sektor har udfordringer med at rekruttere arbejdskraft nok, bade i dag og 1 de
kommende ar. Udfordringerne gzlder for flere grupper, men vil vare storst 1 sundhedssektoren. Bade
kommunerne og sundhedsselskaberne er bekymrede for manglen pa arbejdskraft i de kommende ar.
Samtidig oplever arbejdsgiverne, at selvom lenninger kan bruges til rekrutteringsformal, indebarer det
en kamp om de samme medarbejdere mellem kommuner eller mellem kommuner og
sundhedsselskaber.

Diskussionerne om lon i den offentlige sektor har til dels drejet sig om fordeling og profil og herunder
betydningen af centrale tilleg vs. lokale tilleg, fzlles lonpulje eller sarskilt lonpulje, procenttilleg eller
kronetilleg mv. Det vil dels vare et tovtrakkeri mellem arbejdstagerorganisationer med forskellige
medlemsgrupper, dels en strategi fra arbejdsgivernes side, der skal balancere forskellige hensyn,
herunder behovet for lokalt riderum, nar det kommer til lon.

Der er dog ogsi en diskussion om, hvordan lendannelsen i den offentlige sektor skal udvikles inden for
rammerne af frontfagsmodellen. Det galder dels forstaelsen af retningslinjerne 1 modellen og dels
praksis. Da det fjerde Holden-udvalg (Holden IV) fremlagde sin indstilling i 2023, var der for forste
gang divergerende meninger. Akademikerne og Unio argumenterede for, at nogle kollektive
forhandlingsomrader (i praksis den offentlige sektor) ber kunne have hojere lonvakst end industrien.
Det er endnu uvist, hvilke konsekvenser det vil fa for lenforhandlingerne i fremtiden. Der har ogsa
veret diskussioner om praktiseringen af frontfagsmodellen efter offentliggorelsen af den sakaldte
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frontfagsramme, dvs. at Norge fra 2014 og frem ikke har nogen bestemmelser som den danske
reguleringsordning eller andre bestemmelser, der sikrer lige lonvakst i den private og offentlige sektor.”
Det har medfort spandinger i londannelsen i perioder, da lenvaksten i industrien ofte var hojere end
forventet, og hvor iser lonmodtagernes lonvakst endte hojere, end hvad medarbejderne i den
offentlige sektor opndede, hvorved den offentlige sektor oplevede et sikaldt loneftersleb. Siden 2014
har estimaterne for frontfagsrammen, som er udarbejdet af NHO efter aftale med LLO, haft en god
indvirkning pa lenvaksten i industrien set over flere ar som helhed. I arene op til 2020 var lonvaksten
for funktionzrer i industrien ogsa nogenlunde pa niveau med lonvaeksten for arbejderne i industrien. I
perioden 2020 — 2022 var lonvaksten i industrien igen hejere end forventet. Sporgsmalet om, hvordan
dette kunne handteres, blev droftet i Holden IV-udvalget. Kommissionen konkluderede, at der ikke var
noget onske om automatiske forbindelser mellem sektorer som den danske reguleringsordning eller
lignende.

7

27 Se NOU 2023:30 (kapittel 4) og Fafo-notat 2023:15 (Nergaard), Frontfagsmodellen og anbefalingene fra Holden III-utvalget
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5.0 Sverige

5.1 Partsrelationerne i den offentlige sektor

For 1965 havde offentligt ansatte [offentliganstillda tjinstemannen] kun ret til horing om sporgsmal
vedrorende lon og andre ansattelsesvilkar. Det var forst med forhandlingsretten 1 1965 og den sarlige
hovedaftale (SHA), der blev indgaet 1 1977, at statslige og kommunale ansatte 1 princippet fik samme
forhandlingsret som for andre ansatte. Forhandlingsbetingelserne i den offentlige sektor adskiller sig
dog lidt fra betingelserne i den private sektor. Der var bekymring for, at regeringen ville miste
kontrollen over londannelsen i den offentlige sektor. Derfor blev der indfert en rakke betingelser,
hvoraf den ene var, at fagforeningerne skulle udove retten til at forhandle via de tre
hovedorganisationer:

o 1.0 — Landsorganisationen i Sverige™
LO er hovedorganisation for 13 fagforeninger for arbejdstagere, som tilsammen bestar af ca.
1,2 mio. aktive medlemmer.

o Saco - Sveriges akademikers centralorganisation.”’
Saco er en centralorganisation for 21 akademiske fagforeninger, der tilsammen organiserer
omkring 900.000 aktive medlemmer

o TCO - Tiinstemdinnens centralorganisation.”
TCO er en centralorganisation, der samler 12 funktionazrfagforeninger med 1 million aktive

medlemmer.

Aftaleretten for disse hovedorganisationer i den offentlige sektor er siden blevet erstattet af
folgende organer/organisationet:

o Svenska Kommunalarbetareforbundet og Seko — Service och kommunikationsfacket
LO-forbundet Kommunal og Seko har erstattet LO som aftalepart i henholdsvis den
kommunale sektor og staten.

o Offentliganstilldas forhandlingsrad (OFR)
OFR er forhandlingsorganisation for bade fagforeninger fra Saco og TCO samt fagforeningen
Ledarna. Inden for rammerne af OFR's syv fagforeningsomrader (fire i kommunalsektoren og

tre 1 statsforvaltningen) indgar fagforeningerne aftaler om lon og generelle vilkar.
o Sacw- S

Saco-S er forhandlingsorganisation for Saco-fagforeningerne og indgar aftaler om lon og
arbejdsvilkar for statslige ansatte.

o AkademikerAlliansen
AkademikerAlliansen er forhandlingsorganisation for Saco-fagforeninger og indgar aftaler om

lon og arbejdsvilkar for ansatte i kommuner og regioner

28 ] dag har kun LO en forhandlende rolle inden for visse omrader. For eksempel aftaler om pensioner og forsikringer i privat sektor.
2 P4 tjenestemandsiden mangler bade TCO og Saco i dag forhandlingsmandat. Aftaleretten er blevet erstattet af andre organer. For
eksempel Forhandlings- og Samarbejdsradet PTK, som blandt andet forhandler om pensioner og forsikringer i den private sektor for
tjenestemandene.
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5.2 Aftaler i den offentlige sektor

I den offentlige sektor er der 1 ojeblikket stadig tre overenskomster om lon og arbejdsvilkar, som
arbejdsgiverorganisationen Arbetsgivarverket indgir med de faglige organisationer OFR/S, P, O og
Saco-S og med LO-fagforeningen Seko, se tabel 6. Aftalerne omfatter ca. 290.000 statsansatte.

Tabel 6 -Partskonstellationer og aftaler pd statens omrdde i Sverige
Arbetsgivarverket - statlig sektor

Avtal - loner&andra villkor  Samverkansorgan Arbetstagarorganisation(er)*

Fackforbundet ST (TCO), Forbundet Reservofficerararna (Saco),
Forsvarsforbundet (TCO), Ledarna, Officersforbundet (Saco),
Polisforbundet (TCO), Sveriges Lérare (Saco), TULL-KUST (TCO),
Vardférbundet (TCO)

Akademikerforbundet SSR (Saco), Akavia (Saco), Fackforbundet DIK
(Saco), Fysioterapeuterna (Saco), Kyrkans Akademikerforbund (Saco),
Naturvetarna (Saco), Sjobefilsforeningen (Saco), SRAT (Saco),
Sveriges Arbetsterapeuter (Saco), Sveriges Arkitekter (Saco), Sveriges
Farmaceuter (Saco), Sveriges Ingenjorer (Saco), Sveriges lakarforbund
(Saco), Sveriges Psykologforbund (Saco), Sveriges Skolledare (Saco),
Sveriges Universitetsldrare och forskare (Saco), Sveriges Veterindr-
forbund (Saco), Tjénstetandldkarna (Saco)

RALS - Seko - Seko (LO)

RALS - OFR/S,P,0 OFR/S,P,0

RALS - Saco-S Saco-S

* Centralorganisation inom parentes

I den kommunale sektor, som omfatter virksomheder i kommuner og regioner, er det i dag
arbejdsgiverorganisationen Sveriges Kommuner og Landsting (SKL), der indgar aftaler om lon og
arbejdsvilkir. Dette sker hovedsageligt inden for rammerne af seks fagforeningsomrider, hvor antallet
af involverede arbejdstagerorganisationer kan variere. Det betyder, at antallet af aftaler og modparter 1
kommunerne er steget over tid, jf. tabel 7, og aftalerne omfatter ca. 1,1 mio. medarbejdere.

30 Bogstaverne S, P, O star for de tre forbundsomrader Statstjenestemand, Politibetjente og Officerer. I modsztning til den kommunale
sektor, hvor de forskellige forbundsomréider forhandles separat, forhandles forbundsomraderne S, P og O sammen inden for rammerne af
RALS - OFR/S, P, O.

31 Det er ikke uszdvanligt, at kommuner og regioner organiserer flere af deres aktiviteter i selskaber, stiftelser og kommunale forbund.
Disse selskaber er medlemmer af arbejdsgiverorganisationen Sobona, som tilhorer den private sektor, men de ansatte er omfattet af
aftaler, der svarer til dem i den offentlige sektor. Det betyder, at SKR og Sobona forhandler og indgér aftalerne sammen.

32 SKR indgar ogsi nogle mindre overenskomster om lon og generelle anszttelsesvilkar ved siden af hovedoverenskomsten (HOK). For
cksempel indgés der mindre aftaler for redningstjenestepersonale i beredskab samt for personlige assistenter og parerendepassere.
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Tabel 7 - Partskonstellationer pG det kommunale og regionale omrdde i Sverige
Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) - kommuner och regioner

Avtal - lI6ner&andra villkor Samverkansorgan  Arbetstagarorganisation(er)*

Huvudéverenskommelse (HOK)

Kommunalarbetareforbundet - Svenska Kommunalarbetareférbundet (LO)

Huvudéverenskommelse (HOK)

OFR:s forbundsomréade: OFR
Allménkommunal verksamhet
Huvudéverenskommelse (HOK)

OFR:s forbundsomrade: OFR Vardforbundet (TCO)

Halso- och sjukvérd

Huvudéverenskommelse (HOK)

OFR:s forbundsomrade: OFR Sveriges Lakarforbund (Saco)
Sveriges ldkarforbund

Huvudéverenskommelse (HOK)

OFR:s forbundsomrade: OFR Sveriges Larare (Saco)
Sveriges Lirare

Akademikerforbundet SSR (Saco), Ledarna, Scen&Film (TCO),Vision
(TCO)

Akavia (Saco), Fackforbundet DIK (Saco), Fysioterapeuterna (Saco),
Kyrkans Akademikerférbund (Saco), Naturvetarna (Saco),
Sjobefilsforeningen (Saco), SRAT (Saco), Sveriges Arbetsterapeuter

AkademikerAlliansen (Saco), Sveriges Arkitekter (Saco), Sveriges Farmaceuter (Saco),
Sveriges Ingenjorer (Saco), Sveriges Psykologforbund (Saco), Sveriges
Skolledare (Saco), Sveriges Universitetslarare och forskare (Saco),
Sveriges Veterindrforbund (Saco), Tjénstetandldkarna (Saco)

Huvudéverenskommelse (HOK)
AkademikerAlliansen

* Centralorganisation inom parentes

5.3 Den internationalt konkurrenceudsatte sektors rolle i Ipndannelsen

I dag har industriens omkostningsregulerende rolle en stark forankring blandt arbejdsmarkedets parter
og det gzlder ogsa i den offentlige sektor. Siden Industriaftalen® blev underskrevet i 1997, har parterne
1 industrien arbejdet for, at den omkostningsstigning, der folger af industriens aftaler, ogsa er afgorende
for de efterfolgende aftaler, der indgés pa arbejdsmarkedet. Dette blev yderligere praciseret i den nye
Industriaftale, der blev underskrevet i 2011, hvor der nu er en formulering om, at parterne i industrien
’hver for sig’ skal arbejde for, at ’omkostningsmarket’ i industrien er den norm, som andre parter pa
arbejdsmarkedet skal overholde. Denne ordning styrkes yderligere af det samarbejde, der eksisterer
mellem arbejdsgiverorganisationerne i Svenskt Naringsliv*, samt de felles langsigtede mél, som LO-
fagforeningerne har opstillet om, at den konkurrenceudsatte sektor skal vare lonnormativ. Selv om der
ikke er nogen formaliseret koordinering mellem Svenskt Naringsliv og arbejdsgiverorganisationerne 1
den offentlige sektor under og mellem de kollektive forhandlingsrunder, er der et uformelt tat
samarbejde og udveksling af oplysninger om vigtige forhandlingsspoergsmal. Desuden indeholder de

3 Parterne inden for industrien har siden 1997 haft et omfattende samarbejde, der tildels har til formal at udvikle svensk industri og tildels
angive rammerne for forhandlinger af nye brancheaftaler. Dette samarbejde er manifesteret i den sikaldte Industriaftale. Hvordan selve
forhandlingsprocessen skal forlabe, reguleres i en sarlig forhandlingsaftale, industriens forhandlingsaftale. Her praciserer parterne, at der
er en falles opfattelse af, at det omkostningsmaerke, der er etableret inden for industrien, ogsa skal vere en norm for de ovrige parter pa
arbejdsmarkedet.

34 Svenskt Naringsliv er en forening, der i samarbejde med medlemmerne skal fremme virksomhedernes falles interesser.
Arbejdsgiverorganisationerne inden for Svenskt Niringsliv samler medlemsvirksomheder, som omfatter omkring 1,9 millioner ansatte.
Svenskt Naringsliv forhandler ogsd aftalepensioner med mere.
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kollektive overenskomster™ i den offentlige sektor bestemmelser om den konkurrenceudsatte sektors
rolle i lonfastszttelsen. Selvom overenskomsten 1 den statslige sektor i sin helhed er opsagt, og at
forhandlingsaftalen ikke lengere omfatter alle SALLARs modparter, er accepten for branchens
normative rolle fortsat hej blandt alle fagforeningsparter i den offentlige sektor. Dette pa trods af, at
nogle fagforeninger i den kommunale sektor lejlighedsvis har erkleret, at de midlertidigt ensker at
frigore sig fra den industrielle norm for at mindske lonforskellene mellem kvindedominerede og
mandsdominerede sektorer pa arbejdsmarkedet.

Det skete for eksempel 1 2013, hvor fagforeningerne inden for OFR's forbundsomrade Allmin i den
kommunale sektor underskrev en aftale med SKR og Sobona, der ikke indeholdt noget loninterval — en
sakaldt ’cifferlos aftale’. Det skete ved netop at henvise til behovet for at afvige fra greensen (i
industrinormen) for at opna en reduktion af lonforskellen mellem kvindedominerede og
mandsdominerede sektorer. Aftalen medforte irritation blandt mange arbejdstager- og
arbejdsgiverorganisationer i den private sektor. P4 nuvaerende tidspunkt er der bred opbakning til
industriens lonregulerende rolle blandt arbejdsgiverorganisationer og fagforeninger i bade den
offentlige og private sektor.

Mz=glingsinstituttet [Medlingsinstitutet] har ingen midler til at gennemtvinge aftaler, der folger
branchens omkostningsmarke, det er alene op til arbejdsmarkedets parter. Derimod deltager meaglere
udpeget af Maglingsinstituttet ikke 1 aftaler, der medferer storre omkostningsstigninger end market
dikterer. Ifolge instruksen (SES 2007: 912) skal Maglingsinstituttet ogsa bl.a. "vaerne om og fastholde
den konsensus, der er pa arbejdsmarkedet om den konkurrenceudsatte sektors lonnormative rolle". 1
den forbindelse er det ogsa vigtigt at pointere, at Maeglingsinstituttet ikke fortolker den pracise
betydning af market, men det er en opgave for arbejdsmarkedets parter og deres egne maglere
(Opartiska ordférande, OpO).

Opbakningen til industriens normsattende rolle er ogsa synlig i de aftaler, som arbejdsmarkedets parter
har indgaet gennem flere ar, hvor de aftalte omkostningsstigninger konsekvent har varet pa niveau med
industrimerket. F.eks. er de lavtlonsinvesteringer, der er blevet gennemfort 1 visse overenskomster
under de seneste overenskomstforhandlinger, blevet betalt gennem forskellige omkostningsreducerende
eller effektivitetsfremmende tiltag 1 aftalerne. I disse tilfzlde taler parterne normalt om, hvordan den
aktuelle modvaluta er blevet brugt for at sikre, at aftalen ikke overstiger industrimarket. Det kan
indebaere omkostningsbesparende foranstaltninger, sasom ikke at hzeve mindstelonnen 1 aftalerne lige sa
meget som den udgaende lon. Andre eksempler er effektivitetsfremmende foranstaltninger i form af
mere fleksible arbejdstider eller foranstaltninger, der i hojere grad skal betragtes som
arbejdsgiverpolitiske succeser, sisom afskaffelse af individuelle garantier i lonaftaler. Blandt LO-
fagforeningerne er der en tilbagevendende kritik af; at lavtlonstiltag skal betales med andre forringede
ansattelsesforhold, s omkostningerne ikke overstiger det omkostningsmaerke, der er angivet i
industrien.

5.4 Hvordan bestemmes industrimaerket?

I Sverige deltager bade arbejder- og funktionarfagforeninger sammen i fastszttelsen af
industrimaerket. Tabel 8 viser de arbejdsgiver- og lonmodtagerorganisationer, der indgar
overenskomster om lon og almindelige vilkar inden for rammerne af Industriaftalen. Alle

% Via forhandlingsordningsaftaler, som registreres hos Medlingsinstitutet, kan arbejdsmarkedets parter blive undtaget fra lovreglerne om
tvungen magling. Aftalerne indeholder regler for blandt andet udnavnelse af egne maglere og maglernes befojelser. En generel tendens
er, at flere og flere af disse aftaler opsiges for at ophere.
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arbejdsgiverorganisationer er medlemmer af Svenskt Naringsliv. I alt indgar parterne 55 aftaler, der
omfatter ca. 500.000 medarbejdere i industrien. Det er niveauet for lonomkostningsstigningen i disse
aftaler, der udgor market, hvor market (aftaleverdien) er angivet i procent. Det forhold, at lenavancen
1 visse aftaler i industrien er angivet som et kronetilleeg 1 stedet for et procenttilleg, har ikke betydning
for aftalens procentvise vardi.® Aftaleverdien svarer ikke altid til lonstigningens omfang, fordi alle
meromkostninger som folge af den nye aftale, skal telles med. Det betyder, at vaerdien af ekstra

betalinger til arbejdsmarkedspensioner, nedszattelse af arbejdstid og ekstra feriedage mv. skal treekkes fra
lonintervallet.

Tabel 8 — Industriens parter, brancheorganisationer er ekskluderet. Faglige centralorganisationer i parentes,

Arbetsgivarorganisationer Arbetstagarorganisationer

Grafiska Foretagens Forbund GS Facket for skogs-, tra- och grafisk bransch (LO)
Grona arbetsgivare IF Metall (LO)

IKEM — Innovations-och kemiarbetsgivarn Livsmedelsarbetareforbundet (LO)
Industriarbetsgivarna Sveriges Ingenjorer (Saco)

Livsmedelsforetagen Unionen (TCO)

Teknikarbetsgivarna
Tech Alliance*
TEKO, Sveriges Textil- och Modeforetag

Tra- och Mobelforetagen
* Tidigare Tekniktjanstearbetsgivarna
Kalla: Medlingsinstitutet

De fagforeninger, der er omfattet af industriaftalen, samarbejder under navnet ’Facken inom industri’.
En central opgave for fagforeningerne i industrien er at koordinere fagforeningernes krav inden en
overenskomstforhandlingsrunde. Det sker gennem en fwlles aftaleplatform, som sa danner grundlag for
fagforeningernes krav pa alle aftaleomrader i branchen. De koordinerede krav i aftaleplatformen skal
vere 1 harmoni med de krav, der stilles inden for rammerne af en eventuel LO-koordinering, hvis de tre
LO-forbund ogsa skal kunne blive enige om LO-koordinering. Forud for hver
overenskomstforhandlingsrunde forseger hovedorganisationen LLO at etablere falles
overenskomstkrav, som medlemsorganisationerne sa enten kan vedtage eller undlade at vedtage.
Vedtaget krav forhindrer imidlertid ikke fagforeningerne i ogsa at forfelge fagforeningsspecifikke krav,
men disse krav skal imgdekommes inden for de omkostningsrammer, der er fastsat i de koordinerede
krav.”

De falles overenskomstkrav i LO-koordineringen handler normalt om lenintervaller, men andre typer
af krav kan ogsa forekomme. Der har under de seneste overenskomstforhandlinger varet et sporgsmal
om, at fagforeningerne pa LO-omradet er blevet enige om et lavtlonsinitiativ, hvilket har betydet, at de
deltagende fagforeninger 1 koordineringen ikke har vaeret underlagt en og samme lenomkostningsnorm
udtrykt i procent i deres krav.”

36 For at kunne omregne markets procentsats til et lonrum i kroner kraves oplysninger om gennemsnitslonnen pa overenskomstomradet
— en vaerdi, som ikke altid er sd nem at beregne. Det er isar i aftaler, der er indgéet af LO-forbund, at lenrum angives i kroner i stedet for i
procent.

371 forbindelse med, at Facken inom industrin prasenterer deres krav om blandt andet lonrum i deres overenskomstplatform, faststter
LO-styrelsen de felles LO-krav med tal i overensstemmelse med industrifagforeningernes krav.

38 Det er almindeligt, at LO-forbundene 1 deres krav angiver lonrammen omregnet til kroner i stedet for i procent.

47



Det er ikke en selvfolge, at alle LO-fagforeninger vedtager de koordinerede aftalekrav, men det er
relativt almindeligt, at en eller flere fagforeninger undlader at stemme. Det er dog mindre almindeligt, at
der ikke er nogen LO-koordinering. Sidste gang det skete var under overenskomstforhandlingsrunden i
2016, hvor fagforeningerne var uenige om, hvordan lonforskellen mellem kvinder og mand skulle
reduceres.

I de seneste overenskomstforhandlinger har branchens overenskomster indeholdt et lavtlensinitiativ for
LO-fagforeningerne, men ifelge bade industriens egne meaglere og arbejdsgiverorganisationerne bor
lavtlonsinitiativet tilgodeses inden for rammerne af aftalens samlet vaerdi. Det betyder, at i
aftaleomrader med lavere lonninger skal de ekstra omkostninger ved lavtlonsinitiativet betales med
andre omkostningsreducerende tiltag. Det synspunkt har LO-fagforeningerne ikke delt, hvilket ofte har
veret medvirkende til, at omkostningsmarket straks er blevet sat pa prove, nar efterfolgende aftaler, der
er sxrligt berort af lavtlonsudspillet, skal genforhandles. I den forbindelse er det vigtigt at bemaerke, at
maglere (OpO) udpeget af Maglingsinstituttet har til opgave at beskytte branchens omkostningsmeerke
og dermed ikke bidrage til aftaler, der overstiger branchens omkostningsmarke med hensyn til de
samlede omkostninger.

5.4.10verenskomsternes leengde

De fleste kollektive overenskomster om lon lober normalt 1 en begrenset periode — ofte mellem et og
tre ar. Leengden af industriens aftale er normalt normativ for andre aftaler pa arbejdsmarkedet, med
undtagelse af aftaler indgaet af SKR. Her afviger aftalernes lengde ofte fra industriens aftale, men
lengden varierer ogsa normalt mellem de forskellige aftaler i sektoren. Ligesom
arbejdsgiverorganisationerne 1 den private sektor onsker SKR generelt, at aftalerne skal lobe i flere ar.
Det skal give kommuner og regioner langsigtede planlegningsvilkar. Men da SKR er en politisk styret
organisation, kan valgar pavirke organisationens syn pa den relevante aftaleperiode. Fagforeningerne
kan ogsa have forskellige taktiske grunde til forskellige aftaleperioder. En stor del af den offentlige
sektor drives ogsa privat. Der kan derfor vare fagforeningsmassige grunde til at underskrive aftaler i en
anden rxkkefolge end den, der folger af aftalernes udlebsdato, hvis de falder inden for samme aftalear.

Forud for den kollektive forhandlingsrunde i 2024 krevede SKR dog korte aftaler. Arsagen var oget
uro i omverdenen, fortsat hoj inflation og den forestiende store overenskomstfornyelsesrunde 1 2025 —
hvor ogsa de normsattende parter i1 industrien skal genforhandle deres aftaler. De aftaler, som SKR
underskrev i 2024, blev ogsa etéirige. Nu, forud for overenskomstforhandlingsrunden i 2025, efterlyser
SKR igen lange kontrakter.

I de tilfaelde, hvor SKR's aftaler lober lengere end industriens overenskomster, er der (undtagen i
aftaler, der ikke angiver lonintervaller — sakaldte ’cifferlose aftaler’) en henvisning til det kommende
mearke for de overskydende ar. Det betyder, at parterne i den kommunale sektor ikke selv fastsetter
deres eget omkostningsniveau for de ar, hvor der ikke er et marke. Grunden hertil er, at SKR’s aftaler
derved risikere at blive normativt for andre pd arbejdsmarkedet.

Der er ogsa tilfelde, hvor kontrakter galder indtil et uspecificeret fremtidigt tidspunkt [tills vidare]. Det
er primeart ledernes fagforening (Ledarna), der underskriver sidanne aftaler, men ogsa flere akademiske
fagforeninger. Inden for staten underskriver Saco-S for eksempel aftaler, der ikke har en specifik
udlobsdato. Det samme gzlder AkademikerAlliansens aftale med SKR/Sobona. Aftaler uden
udlebsdato, specificerer ikke lonintervaller, men her er det helt op til de lokale parter at blive enige om
aftalens storrelse under fredspligt dvs. uden brug af konfliktretten (dette uddybes i naste afsnit). I
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aftalerne mellem SKR/Sobona og Arbetsgivarverket, der lober indtil videre, er der bestemmelser om, at
lokale parter kan fa hjaelp fra centrale parter, hvis det ikke lykkes parterne at indga aftaler pa lokalt
niveau, se eksempler nedenfor.

Tekstboks 1 - Uddrag fra HOK ,AkademikerAlliansen (SKR/Sobona og AkademikerAlliansen

§1 Innehill m.m.

Tillsvidareavtalet skapar forutsdttningar for ett langsiktigt arbete med 16n och
anstillningsvillkor. Tillsvidareavtalets konstruktion méjliggtr en fortldpande
dialog mellan centrala parter om avtalets innehall, tillimpning och utveckling i
en fordjupad samverkan.

I och med att centrala férhandlingar om avtalet sker under fredsplikt ges
forutsittningar for ett kontinuerligt arbete med den lokala 16nebildningen och
lénedversynsprocessen.

For att pa lokal niva skapa forutséttningar for kontinuitet och ett langsiktigt
utvecklingsarbete behdver avtalet vara vil ként hos lokala parter.

Lokala parter rekommenderas att vid behov konsultera centrala parter om
avtalets tolkning och tillimpning.

Tekstboks 2 - Uddrag fra RALS Saco-S (Arbetsgivarverket og Saco-S)

9 § Centralt processtod

Arbetsgivaren och den lokala arbetstagarorganisationen ska tillsammans
kunna mhiimta rad frin centrala parter om tillimpningen av RALS 2010-T.

For det fall lokala parter inte har samsyn om metod for 16nesittning ska de

gemensamt begéira stéd fran centrala parter innan lénerevision.

Om lokala parter inte vid faststilld revisionstidpunkt, eller vid annan
tidpunkt som parterna enats om, har slutit kollektivavtal om nya léner, ska
de gemensamt begiira stéd frin de centrala parterna 1 syfte att ni en
overenskommelse. De centrala parterna forutsitter att lokala parter uppnar

en forhandlingslésning vid lénerevisionen.

Forst sedan parterna har uttémt alla méjligheter att pa egen hand sluta avtal,

far Lonendmnd anvindas.
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10 § Lonenamnd

Om lokala parter har uttémt alla méjligheter att ni en férhandlingslésning
enligt beskrivningen ovan ska en lokal 16nenimnd utses enlighet féljande.

Lénenimnden leds av en opartisk ordférande. Ordfranden utses av lokala
parter gemensamt 1 samrad med centrala parter. Om arbetsgivaren och den
lokala arbetstagarorganisationen inte enas om annat, ingar 1 niimnden dven
en foretriidare for arbetsgivaren och en foretridare for arbetstagarsidan.
Ordféranden har utslagsrost.

En lénenimnds opartiska ordforande ska 1 férsta hand séka underliitta for
parterna att finna en férhandlingslésning. Ordforanden kan 1 detta
sammanhang fven beakta méjligheten till férindringar av andra
anstillningsvillkor &n l6n om parterna dr 6verens om detta. I de fall en
forhandlingslésning for nya loner inte kan dstadkommas ska vardera parten
till den lokala l6nenimnden limna ett forslag till nya léner. Lonenimnden
ska pa grundval av dessa forslag limna en rekommendation om nya léner
utifran detta avtals l6neprinciper och det arbete som lokala parter har
genomfort 1 det lokala forberedelsearbetet.

Lokale parter har ogsa mulighed for at fa hjlp fra centrale parter i den private sektor. Nedenfor er et
cksempel fra to parter i branchen. Uddrag af protokollen fra forhandlingerne for papirmasse- og
papirindustrien (Industriarbetsgivarna og Svenska Papirindustriarbetareférbundet)
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Tekstboks 3 - Uddrag af protokollen fra forhandlingerne for papirmasse- og papirindustrien (Industriarbetsgivarna og Svenska
Papirindustriarbetareférbundet)

2. Fordelning av 1onepott

2.1 Fordelning av lonepotten fr o m den 1 april 2023

Utgdende ménadsléner hojs generellt med ett lokalt framriiknat krontal per
arbetstagare som motsvarar 50 procent av framriiknad l6nepott per arbetstagare. Till
de lokala parternas forfogande stills den resterande delen av lénepotten motsvarande
50 procent att fordelas i lokal forhandling och enligt géillande grundliggande
principer for 16nesittningen enligt § 5 mom 2 och dartill knutna kommentarer i
riksavtalet samt med utgéngspunkt frin dirpd byggda lokalt 6verenskomna
I6nesystem. Om parterna konstaterar att enighet om fordelningen av 50 procent av
lonepotten inte kan uppnas kan central konsultation begiras av endera parten med
avsikt att soka ldsningar pé tvistiga frigor. Central konsultation kan begiiras innan
lokal forhandling avslutats och skall ske skyndsamt.

Om parterna konstaterar att enighet om fordelning enligt ovan inte kan uppnés géller
foljande. Utgdende minadsldner hdjs generellt med ett lokalt framriknat krontal per
arbetstagare som motsvarar 80 procent av framriknad l6nepott per arbetstagare. Till
de lokala parternas forfogande stills den resterande delen av 16nepotten motsvarande
20 procent att fordelas i lokal forhandling och enligt géllande grundliggande
principer for 16neséttningen enligt § 5 mom 2 och dirtill knutna kommentarer i
riksavtalet samt med utgangspunkt fran diarpa byggda lokalt 6verenskomna
16nesystem.

Om parterna konstaterar att enighet om fordelning dndd inte kan uppnas géller
foljande. Arbetsgivaren beslutar om fordelningen av den lokala Iénepotten om
20 procent enligt gillande grundliggande principer for lonesittningen enligt § 5
punkt 2 och dirtill knutna kommentarer i riksavtalet samt med utgéngspunkt frin
dirpi byggda lokalt 6verenskomna l6nesystem.

5.5 Forhandlingsemner pa de forskellige niveauer

I den private sektor forhandles kollektive overenskomster pa tre niveauer — to centrale og et lokalt.”

Pa centralt niveau forhandles pensioner og forsikringer samt andre tvaersektorielle vilkar normalt af de
storste organisationer Svenskt Naringsliv, LO og PTK, mens mere sektorspecifikke vilkar som lon og
generelle ansaxttelsesvilkar forhandles af de branchespecifikke arbejdsgiver- og
arbejdstagerorganisationer.* Det er ogsd almindeligt, at aftaler om ekstra bestemmelser for
arbejdsmarkedspensioner m.v. ligeledes forhandles i disse brancheaftaler. Det betyder, at bestemmelsen
om arbejdsmarkedspensioner til medarbejdere, der er omfattet af forskellige brancheaftaler om lon og
almindelige vilkar, kan vare forskellige, selvom medarbejderne er omfattet af den samme
arbejdsmarkedspensionsaftale.

I den offentlige sektor er der som tidligere naevnt kun to arbejdsgiverorganisationer (SKR og
Arbetsgivarverket), og disse to er ikke medforhandlere af nogen aftaler via en hovedorganisation. Det
betyder, at SKR og Arbetsgivarverket underskriver alle aftaler for netop deres branche, uanset om det
drejer sig om lon, almindelige vilkar eller pensioner og forsikringer mv.

3 1 Sverige er det desuden kun Hamnarbetarférbundet, der styres af medlemsafstemninger om udkast til aftaler.
40 Der er nogle arbejdsgiverorganisationer i den private sektor, som ikke er medlemmer af Svenskt Niringsliv, og som derfor selv
forhandler alle typer aftaler.
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De centrale overenskomster regulerer de grundleggende vilkir og fordele, men aftalerne giver ofte
lokale parter mulighed for at tilpasse forholdene til lokale behov gennem lokale aftaler. Det kan ogsa
vere, at der er elementer, som lokale parter skal tage stilling til for at kunne anvende den centrale aftale.
I forhandlinger pa lokalt niveau kan lokale parter dog kun aftale afvigelser fra den centrale aftale, hvis
der er hjemmel til dette i den centrale aftale. Dette gelder uanset sektor.

Her er lonstrukturen 1 de centrale aftaler et godt eksempel, hvor det lokale raderum er forskelligt
mellem de forskellige konstruktioner, nar det kommer til muligheden for at bruge lennen som politisk
virkemiddel. Det kan ogsa vare, at centralt fastsatte lonintervaller efter aftale mellem de lokale parter
kan anvendes til andre foranstaltninger. En sadan dbning i den centrale aftale findes f.eks. i flere af
SKR's aftaler. Et andet eksempel er Arbetsgivarverkets aftale med LO-fagforeningen Seko, hvor lokale
parter kan blive enige om bestemte mindstelonsniveauer. Der er ingen sidanne niveauer 1 den centrale
aftale (centrale parter har ikke et klart billede af, om denne mulighed bruges af nogen myndighed 1 dag).
Det kan ogsa vere, at lokale parter far mulighed for at andre tidspunktet for lonrevision. Lokale aftaler
kan dog dekke mange forskellige typer af sporgsmal — ikke kun lon. Inden for regionerne er der f.eks.
et rigeligt udbud af lokale aftaler om arbejdstidssporgsmal for sygeplejersker. Det kan ogsa dreje sig om
helt specifikke sporgsmal, som f.eks. den aftale, som Arbetsgivarverket har med sine modparter om, at
lokale parter pa en arbejdsplads under visse betingelser kan indga aftaler om medarbejdernes pligt til at
gennemga regelmaessige helbredsundersogelser. Det vil sige, at parterne pa centralt niveau 1 de centrale
aftaler bestemmer, hvilke sporgsmal der kan gores til genstand for lokale aftaler, og hvilket raiderum de
lokale parter har.

5.6 Forskelle mellem privat og offentlig Iendannelse

Det er arbejdsmarkedets parter selv, der bestemmer, hvordan lenaftalerne skal udformes. Derfor skal
staten og dermed Mzglingsinstituttet forholde sig neutrale i, hvordan parterne valger at formulere
deres aftaler. Det er heller ikke sadan, at visse overenskomstkonstruktioner herunder lonsystemer
specifikt er rettet mod en bestemt branche eller sektor, men alle konstruktioner er mulige at anvende pa
alle aftaleomrader. Der kan dog vare forskel pa hvilke designs eller lonsystemer, der anvendes hyppigst
i forskellige brancher/sektorer, men valget af model/system kan ogsa variere over tid.

5.6.1 Aftalekonstruktioner

I nogle centrale lonaftaler er der bestemmelser om lonintervallets storrelse, og hvordan dette skal
fordeles mellem grupper og individer. I andre centrale aftaler er det overladt til de lokale parter at
bestemme bade storrelsen og fordelingen. Derudover adskiller de centrale aftaler sig med hensyn til
individuelle garantier, eksistensen af bestemte mindstelonninger og bestemmelser om, hvad der galder i
tilfaelde af uenighed pa lokalt plan.

Det er ogsa sadan, at en og samme lonaftale kan indeholde mere end én struktur, hvor forskellige
fagerupper inden for aftaleomradet kan vare omfattet af forskellige lonstrukturer. Derudover er der
ogsa et mindre antal aftaler, hvor parterne tillader lokale parter at anvende en alternativ lonmodel.

Aftalernes struktur afthenger i sidste ende af forhandlingsparternes lonpolitiske mal og betingelserne for
forhandlingerne. Fra et arbejdsgiverperspektiv er der ofte en generel interesse i en virksomhedsrelateret
londannelse, der er individuel og differentieret. Det betyder, at arbejdsgiveren kan tage udgangspunkt i
virksomhedens behov og betingelser. Det giver ogsa mulighed for at bruge lonnen som et
styringsmiddel, nir lonsummen skal fordeles mellem enkeltpersoner eller grupper.
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Blandt arbejdstagerorganisationerne er der delte meninger om aftalekonstruktionerne/lonsystemerne.
Akademikernes og funktionarernes organisationer er generelt mere tilbojelige til at vare tilhengere af
mere lokal og individuel londannelse end LO-fagforeningerne. To neglebegreber bliver saledes
afgorende, nir man analyserer overenskomsternes lonstrukturer, nemlig lonrammen’ [l6neutrymme] og

lonfastsettelse’ [lonesittning]. Storrelsen af lonrammen kan bestemmes 1 den centrale aftale eller lokalt,
hvor der i sidstnzvnte tilfalde nogle gange er et cifferniveau 1 den centrale aftale, hvis lokale parter ikke
kan blive enige om storrelsen af lonrammen — en sakaldt tilbagefaldsklausul [stupstock]. Den etablerede
lonramme skal derefter fordeles mellem individerne, og dette kan gores med varierende grad af

individuelle elementer.

Mz=glingsinstitutionen inddeler lonaftalerne i folgende syv aftalestrukturer:

1)

2

3)

)

5)

6)

7)

Lokal londannelse nden centralt defineret lonramme — sdakaldte cifferlose aftaler
Lonintervallet fastsattes udelukkende pa lokalt niveau uden indblanding fra de centrale parter.

Lokal londannelse med tilbagefaldsklansul vedrorende den centralt definerede lonramme

Lonrammen fastsettes pa lokalt niveau, men den centrale aftale indeholder ufravigelige
bestemmelser om lonrammen, der trader i kraft, hvis de lokale parter ikke kan blive enige — den
sakaldte tilbagefaldsklausul.

Lokal londannelse med tilbagefaldsklansul vedrorende storrelsen pa den centralt definerede lonramme og en vis
Sform for individuel garanti.

Lonintervallet fastsattes pa lokalt niveau, men den centrale aftale indeholder ufravigelige
bestemmelser om lonintervallet og om en individuel garanti, der angiver en garanteret
mindstelonsstigning, der treder i kraft, hvis de lokale parter ikke kan blive enige — den sakaldte
tilbagefaldsklausul.

Lonpulje uden individuel garanti
Den centrale aftale specificerer lonrammen i form af en lenpulje, der uddeles af de lokale parter.

Lonpulje med individuel garanti alternativt en tilbagefaldsklansul vedrorende individuelle garantier

Den centrale aftale specificerer lonrammen 1 form af en lenpulje til fordeling af de lokale parter,
en individuel garanti eller alternativt en tilbagefaldsklausul pa individuelle garantier, som
specificerer en garanteret mindstelonsstigning.

Generel stigning og lonpulje
Den centrale aftale indeholder bestemmelser om en generel lonforhejelse og en lonpulje til
fordeling af de lokale parter.

Generel stigning
Den centrale aftale specificerer dels en generel lonstigning, der galder for alle medarbejdere, der
er omfattet af aftalen, og en lenpulje til fordeling blandt de lokale parter. Den syvende

konstruktion omfatter ogsa et lonsystem baseret pa bade takster og akkordarbejde.
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De syv inddelinger beskrevet ovenfor er den samme, som arbejdsmarkedets parter normalt anvender,
nar de beskriver lonoverenskomsternes struktur. Ifelge aftaleteksten vedrorende
overenskomstforhandlinger [Lonebildning for full sysselsittning] (Lov 1999/2000:32) om londannelse,
er det arbejdsmarkedets parter, der selv valger, hvilke form for lonkonstruktion de onsker at anvende.
Staten skal forholde sig neutral med hensyn til hvilken aftalekonstruktion, som parterne har valgt.

I aftaler, der ikke har nogen form for individuel garanti (konstruktion 1, 2 og 4), er der nogle gange
formuleringer med f.eks. handlingsplaner for personer, der modtager lav eller ingen lonstigning.
Nedenfor vises to sadanne eksempler, hvor det forste eksempel vedrorer en aftale, der udelukkende er
baseret pa lokal londannelse (konstruktion 1) og det andet pa central londannelse (konstruktion 4).

Tekstboks 4 - Eksempel 1: Uddrag fra aftalen Papirmasse- og papirindustri (Industriarbetsgivarna og Ledarna)

§ 6 Sirskilda dverliggningar vid utebliven lénedkning

Fér medlem i Ledarna som erbjuds lig eller ingen l&netkning, ska sirskilda dverldggningar
fidras. Vid dverliiggningen diskuteras medlemmens forutsiittningar fér arbetsuppgifierna och
radande arbetsfirutséttningar, behov av kompetenshiijande insatser eller andra
indamalsenliga atgiirder. Resultaten dokumenteras.

Tekstboks 5 - Eksempel 2: Uddrag af aftalen Revisions- och konsultféretagen (Almega Tjénsteféretagen og Unionen)

Med tjéinsteman som erhallit ingen eller mérkbart lag l6nedkning ska
sdrskilda éverldggningar foras mellan chef och tjansteman om dennes
forutsittningar for arbetsuppgifterna, behov av kompetenshdjande
atgirder eller andra andamalsenliga atgérder.

Arbetsgivaren ska till den fackliga organisationen redovisa antalet
medlemmar som inte lever upp till forvéntningarna och darfor ska ha en
atgérdsplan.

For dessa tjdnstemén ska en atgérdsplan upprittas med tidplan och
uppfoljning. Atgirdsplanen ska vara skriftlig och upprittas gemensamt av
chef och tjansteman. Om en medlem 6nskar det, ska arbetsgivaren
redovisa och diskutera atgiardsplanen med lokal facklig organisation.
Atgirderna i planen ska syfta till att tjinstemannen framgent ska kunna
ges forutsittningar for en positiv l6neutveckling.

Chef och tjinsteman ska komma dverens om hur, nir och 1 vilken
omfattning uppfoljning ska ske. Chef och tjinsteman ska utvirdera
atgidrdsplanen. Om Unionens medlem sa begir kan éven facklig
representant delta 1 utvdrderingen. Uppf6ljning sker senast vid kommande
utvecklingssamtal.

I figur 4 er de syv konstruktioner placeret ud fra, hvordan lenrammen bestemmes (centralt eller lokalt)
pa y-aksen, og hvordan denne lonramme er fordelt mellem individer (generelt eller individuelt) pa x-
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aksen. I denne praesentation er konstruktion 5 og 6 slaet sammen, da de er ligevaerdige i denne
henseende. Andelen af ansatte i den offentlige og private sektor, der er omfattet af de forskellige
strukturer, er ogsa angivet i figuren. Som det fremgar af figuren, betyder konstruktion 4, 5, 6 og 7, at
storrelsen af lonrammen er bestemt i de centrale aftaler. Disse strukturer udgor knap 75 % af
medarbejderne i den offentlige sektor i 2024, hvilket skal sammenlignes med knap 73 procent i den
private sektor. Konstruktion 1, 2 og 3 indebzrer lokal londannelse, hvor struktur 2 og 3 indeholder en
tilbagefaldsklausul, der gzlder, hvis parterne ikke lokalt kan blive enige om sterrelsen af lonrammen.
Som det fremgar af figuren, er ca. 25 pct. af beskaftigede i den offentlige sektor omfattet af disse
strukturer, hvilket skal sammenlignes med ca. 27 pct. 1 den private sektor.

Figur 4 — Aftalekonstruktioner fordelt efter graden af lokalt og individuel indflydelse pd. Andelen af ansatte, som er omfattet fordelt
pda privat og offentlig sektor 2024 (2023)
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Som det fremgar af figuren, er der dog sket en dramatisk @ndring i aftalekonstruktionsstrukturen i den
offentlige sektor mellem 2023 og 2024, eller mere pracist inden for kommuner og regioner. For 2023
udgjorde byggeri 4, 5, 6, 7 godt 36 procent i den offentlige sektor, hvilket skal sammenlignes med de
ovennavnte 75 procent i 2024. Det, der skete under overenskomstforhandlingsrunden i 2024 1
kommuner og regioner, var, at alle aftaler inden for OFR's forskellige fagforeningsomrider blev
overfort fra lokalt fastsatte lonomrader til centralt garanterede lokaler (konstruktion 4). Fra
fagforeningssiden var der utilfredshed med det lokale lonresultat 1 2023. Andelen af lonmodtagere, der
nu er omfattet af de sakaldte cifferlose aftaler (konstruktion 1) i den offentlige sektor, er faldet fra 51
procent (2023) til 16 procent i 2024. Inden for staten har kontraktstrukturerne vaeret uandrede i lang
tid. Det fremgar ogsa af figuren, at helt individuel lonfastszttelse (konstruktion 1, 2 og 4) er markant
mere udbredt i den offentlige sektor sammenlignet med i den private sektor. Cirka 64 procent af
medarbejderne i den offentlige sektor (2024) er omfattet af aftaler, der ikke indeholder nogen garanteret
lonstigning for den enkelte. Det kan sammenlignes med godt 36 procent i den private sektor. Ogsa her
er der dog sket store zndringer 1 kommuner og regioner mellem drene 2023 og 2024. 1
overenskomstforhandlingsrunden i 2024 blev der indfort en individuel garanti i Kommunalarbejdernes
Forbunds aftale med SKR, hvor parterne andrede aftalekonstruktionen fra 4 til 5.
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Det, der skete under overenskomstforhandlingsrunden 1 2024, viser, at valget af aftalekonstruktion
langt fra er noget statisk og sektorspecifikt, men meget vel kan xndres. Aftalekonstruktionen er en af
mange komponenter, der indgar i parternes forhandlinger. Tabel 9 viser de aftalekonstruktioner, der
gor sig gzeldende i de aktuelle aftaler 1 den offentlige sektor, fordelt pa arbejdsgiverorganisation — et
billede, der meget vel kan xndre sig 1 2025-aftalen.

Tabel 9 - Aftalekonstruktioner i SKL's og Arbetsgivarverkets forskellige aftaler for 2024.

Konstruktion Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) Arbetsgivarverket
1 HOK AkademikerAlliansen (ingenjérer, skolledare, fysioterapeuter, arkitekter mm)  RALS Saco-S
2 RALS OFR S,P,0
RALS Seko
4 HOK OFR Allmankommunal verksamket

HOK OFR Lirare

HOK OFR Likare

HOK OFR Hélso- och sjukvard (sjukskéterskor, barnmorskor mm)
5 HOK Kommunalarbetareférbundet (underskéterskor, barnskétare mm)
7 Raddningstjanst i beredskap - deltidsbrandman

(Brandmannens Riksforbund, Kommunalarbetareforbundet)

Kilde: Maglingsinstituttet
Specificerede mindstelgnsniveauer i aftalerne

De fleste kollektive overenskomster angiver ikke en specifik lon for den person, der skal anszttes. I
Sverige er der heller ingen lovbestemte mindstelonninger. I stedet forhandles lennen individuelt pa
anszttelsestidspunktet — nogle gange med udgangspunkt i de laveste lonniveauer, der er angivet i nogle
lonaftaler. Af de 622 kollektive overenskomster om lon, der findes i Sverige, indeholder knap halvdelen
bestemte mindstelonninger. Det er hovedsageligt i aftaler, der dakker arbejdere, at disse niveauer
findes, men selv den storste funktionarfagforening i den private sektor (Unionen) har angivet
mindstelenninger 1 sine aftaler. I den offentlige sektor er det kun Kommunalarbejdernes Fagforening,
der har fastsat mindstelon i aftalerne med SKR. Inden for centralregeringen er sidanne niveauer helt
fravaerende 1 de centrale lonaftaler.

Eventuelle garanterede lonstigninger for grupper eller for den enkelte er styret af, hvordan lenaftalerne
er udformet. Det lokale riderum over lonrammens storrelse og fordeling mellem individer bestemmes
udelukkende af den aftalekonstruktion, som parterne har aftalt i de centrale branche-/landspartsaftaler
(if. ovenfor). Her er forholdene ikke forskellige mellem den offentlige og den private sektor. Som regel
oges detaljeringsgraden i de centrale aftaler, nar det kommer til at beskrive lonprincipperne,
efterhianden som mere magt over lonrammens storrelse og fordeling mellem grupper eller individer
overfores fra centrale parter til lokale parter. I det folgende beskrives kort det lokale raderum og
eventuelle garantier i tilfeelde af aftaler, der klassificeres som central londannelse, dvs. at lonrammen er
fastsat i de centrale lonaftaler (konstruktion 4, 5, 6 og 7). Herefter foretages en tilsvarende gennemgang
for de aftaler, der klassificeres som lokal londannelse, dvs. hvor lenintervallet fastsattes af lokale parter
(aftalekonstruktion 1, 2 og 3).
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5.7 Central Igndannelse
Aftalekonstruktion 7 — Generelle udleg

Dette er en aftale, hvor centrale parter har besluttet, hvor meget udgaende lon pa en arbejdsplads skal
haeves. Det handler ikke om en lonpulje, som lokale parter skal fordele mellem individerne. Dette
inkluderer ogsa aftaler, der indeholder tariffer/lonordninger. Nedenfor et eksempler pa, hvordan
formuleringen om lenrammen kan se ud i tre forskellige forhandlingsprotokoller.

Tekstboks 6 — Eksempel 1: Vej- og jernbaneaftale (Byggféretagen — Seko)

Il Héjning av utgdende l6n m.m.
Far tiden fran och med dagen for ldnedndringen giller féljande:

Yrkesarbetare och maskinférare

Utgdende lan for yrkesarbetare och maskinférare héjs med:
1 maj 2023 - 30 april 2024

1 503 kr/mén respektive 8,64 kr/tim.

1 maj 2024 - 30 april 2025
1 183 kr/man respektive 6,80 kr/tim.

Bilférare m.fl.

Utgdende 16n far bilfarare hijs med:
1 maj 2023 - 30 april 2024

1428 krfman respektive 8,20 kr/tim.

1 maj 2024 - 30 april 2025
1 124 kr/man respektive 6,46 kr/tim.

Tekstboks 7 - Eksempel 2: Transportaftalen (Biltransportarbetsgivarnes Férbund — Transportarbetareférbundet)

Fr o m den | april 2023

5 § Avloning vid dkeriarbete
3 mom Léneplan for farare m fl, kategori A
Manadslonerna hijs med 1080 kr,

Veckolonerna hojs med 248,28 kr,

Timlénerna hajs med 6,21 kr.

(]

Manadslonerna hojs med 1 158 kr.
Veckolonerna hojs med 266,20 kr.

Timldnerna hajs med 6,65 kr.
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Tekstboks 8 - Eksempel 3: Fragtflyvninger (svensk luftfartsindustri — transport)

Lin
Utgaende |oner hdjs under avtalsperioden enligt foljande:

- 4,1 % den | oktober 2023
3,3 % den | oktober 2024

Med utgdende 16n avses samtliga lonedelar med undantag for de fall det av en lokal
dverenskommelse uttryckligen framgar att 16netilliigg ska undantas frin den arliga
lGnerevisionen.

Aftalekonstruktion 5 og 6: Lenpulje med individuel garanti

Disse centrale lonaftaler fastlaegger den samlede lonramme for individuelle lonstigninger pa lokalt
niveau. Aftalerne specificerer ogsa en garanteret mindstelonsstigning for den enkelte - nogle gange med
det forbehold, at lokale parter kan aftale andet. Da aftalerne indebarer individuel lonfastswttelse, er der
ogsa klare regler om principperne for lonfastsattelse. Det kan vere, at medarbejderne skal vide, pa
hvilket grundlag lennen fastsettes, og hvilke krav der stilles for at opna en lonudvikling, dvs. at lokale
parter skal have en lenpolitik baseret pa de aftalte regler for lonfastszttelse. Det plejer ogsa at papeges,
at markedskrefterne og de lokale parters opfattelse af en bestemt lonstruktur pa arbejdspladsen
pavirker lonningerne. Nedenfor er eksempler pd, hvordan formuleringen om lonrammen kan se ud i tre
forskellige forhandlingsprotokoller.

Tekstboks 9 - Eksempel 1: HOK Kommunalarbetareférbundet (SKR/Sobona — Kommunal)

§ 2 Loneoversyner
Utrymme vid lonedversyn

1. Vid lénedversyn beriknas ett utrymme. Utrymmet som faststills vid lone-
oversynstillfillet utgors av summan av ett krontalsbelopp for varje medlem i
arbetstagarorganisationen som ir tillsvidareanstilld med méanadslon och
beriiknas enligt nedan.

2024
a) Utrymmet utgors av 985 kr.

b) Utrymmet fordelas individuellt och differentierat med beaktande av punkt 6.

Individgaranti

6. Savida inte annat 6verenskoms lokalt, garanteras medlem i arbetstagar-
organisationen som ir tillsvidareanstiilld med manadslon en 16nedkning med
450 kronor per manad fr. 0. m. den | april 2024. Lonedkningen avriknas
utrymmet. Utbetalning av individgaranti ska ske senast 30 juni 2024.
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Tekstboks 10 - Eksempel 2: Detailaftalen (Svensk Handel — Handelsarbetars férbund)

§2 Loner hojs 1 april 2023 med 1 110 kr per manad och 1 april 2024 med 985
kr per manad for heltidsanstalld. Lénedkningarna férdelas ar 1 med 80
procent generellt respektive 20 procent i lokalt Ioneutrymme. Ar 2 férdelas
70 procent generellt respektive 30 procent i lokalt [6neutrymme.

Tekstboks 11 - Eksempel 3: Tjenestemandsaftalen (Visita — Unionen)

28 Lonehdjningar

1 Berikning av utrymme och férdelning av individuella 16nehdjningar

Ett utrymme om 3,9 % respektive 3,1 % beriiknas pa de fasta manadslonerna for
tidnstemin den 31 maj 2023 respektive den 31 maj 2024,

Det utrymme som bildats enligt ovan ska fordelas individuellt i lokala forhandlingar med
beaktande av de grundliggande principerna for individuell och differentierad
I6nesiattning enligt "Regler for 16nesattning”i1§ 1.1.

2 Garanterad l16nehdjning

Efter fordelning av utrymmet garanteras varje tiinsteman vid lénerevisionen den 1 juni
2023 574 kronor per manad respektive den 1 juni 2024 464 kr per manad.

Fér deltidsanstilld ska beloppet omriknas i proportion till vad deltiden utgér i procent
av heltid.

Aftalekonstruktion 4: Lenpulje uden individgaranti

I disse aftaler fordeles hele lonpuljen individuelt efter samme principper som for aftalekonstruktionerne
5 og 6, dog med den undtagelse, at der ikke er nogen garanteret minimumslenstigning for den enkelte.
Ved forhandling fastsxttes den nye lon enten af de lokale parter (arbejdsgiver og fagforeningsklub) eller
i droftelser mellem leder og medarbejder (sikaldt lonsamtalemodel). Nedenfor er eksempler pa,
hvordan formuleringen om lenrammen kan se ud i to forskellige forhandlingsprotokoller. Som anfert i
den forste aftale (HOK — Almene kommunale aktiviteter) kan forskellige erhvervsgrupper vare
omfattet af forskellige lonstrukturer.
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Tekstboks 12 - Eksempel 1: HOK Generelle kommunale aktiviteter (SKR/Sobona — Vision, Akademikerférbundet SSR, Ledarna, Scen &
Film)

§ 1 Grundliggande principer for lonesittningen
Arbetsgivarna har enligt detta avtal fortsatt stort ansvar for lI6nebildningen.

Lonebildning och lonesittning ska bidra till att arbetsgivaren nar malen for
verksamheten. Lonen ska stimulera till forbéttringar av verksamhetens
effektivitet, produktivitet och kvalitet. Dirfor ska 16nen vara individuell och
differentierad och avspegla uppnadda mél och resultat. Aven forutsittningarna
for att rekrytera och behalla personal paverkar 16ne- och anstéllningsvillkoren.

Garanterat utfall

8. Arbetstagarorganisationen garanteras ett utfall 1 procent av sin lénesumma
vid l6nedversyn 2024. Lonesumman utgors av summan av de fasta kontanta
I6nerna for medlemmar som vid l6nedversynstillfillet ar tillsvidareanstillda med
manadslon.

Overenskommelse kan triffas om annan berikningstidpunkt och annan
berdkning av garanterat utfall.

Garanterat utfall for 2024
9. Det garanterade utfallet for arbetstagarorganisationen utgér 3,3 procent.

For arbetsledande personal giller ett icke definierat garanterat utfall.
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Tekstboks 13 - Eksempel 2: Overenskomst for funktioneerer (Biltransportarbetsgivare, Sgfartsarbetsgivare, Svensk Luftfartsindustri,
Svenske Busselskaber, Sveriges Hamne — Unionen)

1. Loénehdjningar

1.1 Berdkning av I6neutrymme for individuell hining d -
1 maj 2024 Jning den 1 maj 2023 och

Ht allménl utrymme beréknas som 3,9 procent av de fasta kontanta 16nerna for
yanstemaén den 30 april 2023.

[lt allmént utrymme beriknas som 3,1 procent av de fasta kontanta l6nerna for
tansteman den 30 april 2024,

1.2 Fordelning av individuella I6nehdjningar

Det utty'm.me.sgm bildas enligt ovan skall fordelas individuellt med beaktande av de
regler for individuell 6nesittning som framgar av bilaga 3.

Individuella I6nehgjningar utges fr o m den | maj 2023 och | maj 2024.

Det skal papeges, at kun fa lonaftaler pa det svenske arbejdsmarked er normative i den forstand, at de
ikke tillader hojere lonstigninger end de centralt aftalte. De lokale parter kan saledes generelt frit aftale
en hojere margin end den lenramme, der er fastsat 1 de centrale aftalekonstruktion 4-7). Forskellen pa
en lonaftale med en struktur, der indebarer central londannelse og en aftale med en struktur, der
involverer lokal londannelse (se nedenfor), er, at der i lonaftaler med centralt angivne lonrammer er en
nedre grense for lonrammen. Dette er ikke tilfeldet i aftaler, der er specificeret som lokal londannelse.
Det betyder, at den lokale londannelse er mere udbredt pa arbejdsmarkedet, end det ser ud til at vaere
tilfeeldet ved en gennemgang af strukturen i de forskellige lonaftaler, se figur 4.

5.8 Lokal Igndannelse
Aftalekonstruktion 1: Lokal landannelse ’cifferlgse aftaler’

I disse aftaler har centrale parter overladt det til lokale parter frit at bestemme storrelsen af lonrammen
og dens fordeling mellem individer. Aftalerne indeholder formuleringer om grundleggende principper
og den lokale proces, men ogsa mere specifikke beskrivelser af lonfastsattelsesprincipper. Her er ingen
garanterede lonrammer — hverken for kollektivet eller for den enkelte. I nogle aftaler kan der dog vare
bestemmelser om swrlige droftelser i tilfelde af manglende lonstigning for den enkelte (som vist
tidligere), men intet om, hvad der skal ske, i tilfaelde af manglende lonfremgang til kollektivet.
Derudover er der fredspligt, sa laenge den centrale aftale er i kraft. Under lonrevision fastsattes den nye
lon enten af de lokale parter (arbejdsgiver og fagforening) eller i droftelser mellem leder og medarbejder
(sakaldt lonsamtalemodel). Nedenfor er nogle afsnit om den lokale londannelse 1
forhandlingsprotokollen for papirmasse- og papirindustrien mellem industriarbejdsgiverne og lederne.
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§ 1 Gemensamma utgingspunkter

Industriarbetsgivarna och Ledarna vill med detta avtal bidra till 6kad produktivitet,
lIonsamhet och konkurrenskraft i foretagen. Dirigenom skapas bittre forutsittiningar for en
positiv loneutveckling. Detta forutsiitter ett utvecklat och effektivt ledarskap inom alla
funktioner i foretaget.

Chefer dr arbetsgivarens foretriidare och har ett siirskilt ansvar for att uppsatta mal nas och
att resultat féljs upp. Detta forutsitter en kontinuerlig individuell utveckling och delaktighet.
For att framgéngsrikt kunna kommunicera foretagets affirsidéer, framgingsfaktorer och miil
krivs att cheferna erhaller stod och utbildning samt har rimliga f6rutsittningar for att hantera
detta avtal.

Avtalet ger ramen for den lokala 16nebildningsprocessen, diir utgiangspunkten ir dialogen
mellan chef och medarbetare. Nyckelorden i denna dialog iir;

¢ individuella mil och prioriteringar

e kompetensutveckling

e resultat och prestation

e 16n och beléning

Arbetsgivaren informerar alla berrda om avtalet och dess praktiska hantering.
Finns lokala foretridare for Ledarna ska den lokala processbeskrivningen utformas

gemensamt. Parterna har ett gemensamt ansvar for att processen kvalitetssikras,
Partsgemensamt stddmaterial ger viigledning i detta arbete.

§ 5 Liinesiittningsprinciper

Lonesdttningen ska vara individuell och differentierad utifrin fretagets lénepolicy och viil

kiinda lonekriterier.

Vid den individuella léneséttningen utgdr exempelvis lednings- och samarbetsférmaga,

omddme, tekniskt, ekonomiskt och personellt ansvar, férméga att utveckla medarbetare samt
initiativ, idérikedom och innovationskraft, helhetssyn betydelsefulla beddmningsgrunder i

chefsrollen.

Revidering av lonen ska ske minst en giang per tolvmanadersperiod. Forildralediga omfattas

av den drliga 16neprocessen,

Nirmaste chefl ska ha ett avgdrande inflytande i 16nesittningen. Ny 16n ska alltid presenteras

och motiveras i ett planerat samtal.

Aftalekonstruktion 2 — Lokal lendannelse med tilbagefaldsklausul pa lenrammens storrelse

En anden aftalekonstruktion er, at de centrale parter bekrefter lokal indflydelse, men at den centrale
aftale indeholder ufravigelige bestemmelser om storrelsen af lonintervallet, der treeder i kraft, hvis de
lokale parter ikke kan blive enige. Ellers er der lignende formuleringer om lonfastsattelsesprincipper og
den lokale proces osv. som i utallige aftaler. Under lonrevisionen fastszttes den nye lon enten af de
lokale parter (arbejdsgiver og fagforening) eller i droftelser mellem leder og medarbejder (sakaldt
londroftelsesmodel). Nedenfor er eksempler pa, hvordan formuleringen om lonintervallet kan se ud i to

forskellige forhandlingsprotokoller.
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Tekstboks 14 - Eksempel 1: IT-branschen (TechSverige — Sveriges Ingenjérer)

Lonedkning

Om parterna, trots intentionerna i detta avtal, inte kan enas &kas 16nesum-
man for de Akademikermedlemmar vid féretaget som omfattas av I6nere-
visionen med 4,1 % 2023-04-01 respektive 3,1 % 2024-04-01.

Tekstboks 15 - Eksempel 2: Fast ejendom (Almega Tjdnsteférbunden — Seko)

6. Lonerevision

Nedan angivna procentsatser ér ingen utgingspunkt i detta
Ionebildningsavtal, utan dr en sista 16sning i de fall de lokala parterna, trots
intentionerna, inte har kunnat enas om annat. Utrymmet ar da 4,1 % | juni
2023 och 3,1 % 1 juni 2024. Utrymmet beriknas pa fasta kontanta loner for
Sekos medlemmar dagen fore aktuell lIonerevisionstidpunkt. Individuell
fordelning sker med utgangspunkt fran de grundldggande principerna for
I6nesittningen.

Hvad angir aftalekonstruktion tre, adskiller den sig kun fra konstruktion to ved, at der ogsa er en form
for individuel garanti. Det er tidligere naevnt, at den lokale londannelse er mere udviklet, end
aftalestrukturerne antyder, da lokale parter normalt har riderum til at blive enige om et hojere
lonramme, end hvad der matte sta i de centrale aftaler. Pa den anden side synes den sterke normative
rolle, som branchens aftaler har for londannelsen pa centralt niveau, generelt ogsa at pavirke den lokale
londannelse. I aftalerne inden for staten fastsattes lonningerne f.eks. lokalt (konstruktion 1 og 2) i
henhold til overenskomsternes lonprincipper, men lederne af statslige organer er ikke desto mindre
ansvarlige for gennem uddelegering af arbejdsgiverpolitikken at sikre, at lonningerne i den statslige
sektor overholder det omkostningsmzrke, der er fastsat af industrien. Men ingen regel uden
undtagelser. Den opjustering af mulighederne for lonstigninger, der fulgte af industriens normsattende
aftale 1 2023, kombineret med en oget presset skonomi i kommuner og regioner, bidrog til, at de lokale
lonstigninger i SKR's overenskomster, der ikke henviste til niveauet pa marken (de sakaldte cifferlose
aftaler), i mange tilfzelde var lavere end merket. Det var en medvirkende érsag til, at der 1 2024 blev
indfort centralt bestemte lonrammer i alle de aftaler, som SKR indgik med sine modparter.

Nationale aftaler og geografiske variationer

De lonvilkar, der er fastsat i de centrale aftaler, glder for branchen uanset geografisk placering. Der er
dog undtagelser. Et eksempel herpi er Transportaftalen mellem Motortransportarbejdsgivernes
Organisation og Transportarbejdernes Forbund, hvor der er en lenordning for chaufferer i Stockholm
og Goteborg og en lenordning for chaufferer i resten af landet. Men dette er meget sjaldent. I
modsatning hertil giver de fleste aftaler (som navnt ovenfor) lokale parter mulighed for at afvige fra de
lonvilkir, der er fastsat i de centrale aftaler.

Centrale parters arbejde med at forbedre lonaftalernes
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Hyvis en part har indvendinger mod, hvordan overenskomsternes intentioner efterleves pa lokalt plan
eller blot har et onske om at ndre overenskomstens lonstruktur, er det altid muligt at forsege at fa en
endring igennem, nar overenskomsten skal genforhandles og fornyes. Resultatet af forhandlingerne kan
blive:

o At parterne nedsetter en arbejdsgruppe
Det er almindeligt, at parterne nedszatter arbejdsgrupper, der skal kortlegge og fremsatte
forslag til problemstillinger, der ikke er blevet lost under forhandlingerne 1 aftaleperioden.

o At parterne gennemforer falles informationsindsatser for lokale parter
Det kan handle om at atholde lonkonferencer med det formal at illustrere gode eksempler, men
det kan ogsa handle om at udarbejde falles informationsmateriale.

o At parterne praciserer ordlyden af aftalerne

o At parterne velger en anden aftalekonstruktion
Det er ikke serlig almindeligt, at parterne a@ndrer aftalekonstruktion, men det sker.

5.9 Forhandlinger pa centralt og lokalt plan
Forhandlingerne pa centralt og lokalt plan er lidt forskellige mellem den kommunale sektor og staten.

Staten

Indtil 1994 var den svenske regering og riksdag ansvarlige for londannelsen og lenforhandlingerne i den
statslige sektor. I 1994 besluttede riksdag og regering at uddelegere arbejdsgiverpolitikken inden for
centralregeringen, og samtidig blev Arbetsgivarverket dannet. Regeringen og riksdagen har gennem
delegationen uddelegeret partansvaret i londannelsessporgsmal til Arbetsgivarverket og dets
medlemmer. For offentligt ansatte underskriver Arbetsgivarverket en aftale med en fagforening (Seko)
og to samatbejdsorganer (OFR/S, P, O og Saco-S), se ovenfor. Pa lokalt plan repraesenterer Saco-S
altid sine 18 fagforeninger i forhold til arbejdsgiveren, for eksempel Saco-S gennem fagforeningen
Akavia. Hvad angar OFR-fagforeningerne, reprasenterer den del af forhandlingsomradet (S, P eller O),
som sidstnevnte beslutter i forhold til arbejdsgiveren, f.eks. fagforeningen ST inden for OFR-S.
Uddelegeringen af arbejdsgiverpolitikken giver hver myndighed stor frihed til selvstendigt at udforme
den lokale arbejdsgiverpolitik. Myndigheden kan f.cks. treffe afgorelse om tilretteleggelse, londannelse,
anvendelse af arbejdstid og generelle vilkar samt udbud af kompetencer mv.

Kommuner og regioner

I modsatning til Arbetsgivarverket er SKR en politisk styret arbejdsgiverorganisation. Som naevnt
ovenfor indgir SKR seks hovedaftaler med sine modparter. Nar aftalerne er underskrevet, anbefales
det, at hver arbejdsgiver, der er medlem af SKR, vedtager og underskriver en lokal overenskomst (et
sakaldt LOK) om lon og generelle anszttelsesvilkar med de lokale fagforeningsorganisationer — med
mindst indholdet af den centrale aftale. At opfordringen er formuleret som en "anbefaling" kommer fra
det kommunale selvstyre. I praksis er anbefalingen dog obligatorisk — en kommune eller region kan ikke
lade vaere med at vedtage og underskrive LOK.
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Som tidligere beskrevet er flere arbejdstagerorganisationer ofte omfattet af en specifik aftale (se tabel 8),
men ikke alle er forhandlingsparter. For Hovedaftalen for OFR's forbundsomriade Kommunal
repraesenterer Akademikerforbundet SSR og Vision de ovrige forbund og indgar aftalen. Nar det gzlder
Hovedaftalen for AkademikerAlliansen, er det forhandlingsorganisationen AkademikerAlliansen, der
reprasenterer de involverede forbund og indgar aftalen.

At fagforeningerne forhandler overenskomster med SKR i delvist forenede fagforeningsomrader gelder
ikke pa lokalt niveau. Her underskriver lokale parter i stedet aftaler mellem hver arbejdsgiver og
medarbejderorganisation separat. Det betyder f.eks., at hver fagforening inden for AkademikerAlliansen
lokalt optreder som en part i forhold til arbejdsgiveren,* og her adskiller den lokale
forhandlingsstruktur i den kommunale sektor sig fra den i staten.

Statsmagten og den svenske arbejdsmarkedsmodel

Londannelsen, og herunder type af lonkonstruktion, er arbejdsmarkedets parters ansvar, mens staten
har det overordnede samfundsekonomiske ansvar gennem den skonomiske politik. Det var derfor
maske ikke overraskende, at regeringen fik kritik for at blande sig i londannelsen, da den i
finanslovsforslaget for 2016 indforte en swrlig lonsatsning for lererfaget.

Satsningen belob sig til tre milliarder kroner om éret, hvor skolemyndighederne fik til opgave at fordele
midlerne til lerere, som de vurderede som sarligt kvalificerede til den undervisning, som
skolemyndigheden tilbyder. Lonnen for de lzrere, der fik del i satsningen, skulle 1 gennemsnit haves
med mindst 2.500 kroner og hojst 3.500 kroner per maned. Lonstigningen skulle vare ud over den
ordinzre lonrevision, og regeringens hensigt var, at lonforhojelsen skulle vare permanent. Det var dog
op til skolemyndigheden, der besluttede lonforhejelsen, om satsningen skulle vare i form af en
permanent lonstigning eller et tidsbegrenset tillaeg.

At staten blander sig 1 londannelsen er dog betydeligt mere usedvanligt i Sverige end 1 de ovrige
nordiske lande, selvom det sker lejlighedsvis. Et saidant eksempel er det nyligt vedtagne forsergelseskrav
for arbejdstilladelser.

5.10 Hvor stor del af Ignstigningen fastsaettes lokalt?

Det er umuligt at angive, hvor meget af lonrammen der fastsattes pa henholdsvis centralt og lokalt
niveau. Et eksempel er staten, hvor aftalerne indeholder en lenkonstruktion, der indebzrer lokal
landannelse, men hvor to af de tre aftaler indeholder bindende bestemmelser om rammernes storrelse i
tilfxlde af uenighed p4 lokalt niveau®.

Dette niveau, som generelt svarer til industriens omkostningsmearke, er sandsynligvis ogsa styrende for
ansatte inden for aftaleomradet, hvor der slet ikke er angivet nogen form for centralt fastsat lonramme.
Derudover har parterne inden for den offentlige sektor adgang til meget detaljeret falles lonstatistik,

411 visse sammenhange kan Saco-forbundene optrade som lokal part ssmmen mod arbejdsgiveren. Dette kan ske ved, at lokale
repraesentanter for foreningsforeninger eller forbund danner et lokalt Sacorid. Det drejer sig da om spergsmal om samarbejde og
arbejdsmiljo, ikke om lonspergsmal.

42 Den angivne tilbagefaldsklausul vedrorer kun lonrammens storrelse og indebarer ingen individuel garanti. I stedet fordeles lonrammen
individuelt mellem medarbejderne i overensstemmelse med aftalernes lonprincipper
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hvor et uensket lonresultat meget vel kan fore til, at aftalekonstruktionen bliver genstand for
genforhandling i nzste overenskomstforhandling™®.

Det var ogsa det, der skete 1 den seneste overenskomstforhandling inden for den kommunale sektor,
hvor cifferlose aftaler matte vige for aftaler med garanterede lonrammer. Med andre ord har industriens
omkostningsmarke fiet sa stor gennemslagskraft pa arbejdsmarkedet, at det 1 hoj grad ogsa preger den
lokale londannelse.

I figur 5 nedenfor vises, hvordan de centralt aftalte lonstigninger forholder sig til det faktiske lenudfald
for alle ansatte ifelge den officielle lonstatistik. Sojlerne, der angiver de centralt aftalte lonstigninger, er

baseret pa et reprasentativt udsnit af aftaler, der indeholder en form for angivet lonramme.

Figur 5 - Lgnninger i gkonomien, drlig procentuel aendring
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Kilde: Medlingsinstitutet

Som det fremgar af figur 5, er der en tydelig sammenhang mellem de centralt aftalte lonstigninger (i de
tilfeelde, hvor der er angivne lonrammer i aftalerne) og det faktiske lonudfald i ekonomien.

Forskellige lonkonstruktioner og lenudfald

43 SKR og Arbetsgivarverket indsamler arligt lonoplysninger m.m. for alle ansatte inden for henholdsvis det kommunale og det statslige
overenskomstomride. For ansatte i kommuner og regioner sker indsamlingen i november, mens den for det statslige
overenskomstomride gennemfores to gange om aret (marts og september).

Indsamlingen sker i samarbejde med de faglige organisationer. De falles statistiske grundlag danner herefter basis for den fxlles
lonstatistik, som anvendes i forbindelse med overenskomstforhandlinger m.m. Statistikken danner ogsd grundlag for den officielle
lonstatistik, som udarbejdes af Statistiska centralbyran (SCB) pé vegne af Medlingsinstitutet
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I en rapport fra 2015 undersogte Medlingsinstitutet blandt andet, om de centrale lonaftalers
konstruktion havde nogen effekt pa at reducere lonforskellene mellem kvinder og maend*.

I analysen blev individer 1 den officielle lonstatistik koblet til den aftalekonstruktion, der var mest
relevant i forhold til deres erhverv og sektor. Rapporten viste, at der var relativt sma forskelle 1 den

gennemsnitlige lonstigningstakt mellem de forskellige aftalekonstruktioner i den undersogte periode
(2009 til 2013)*.

Derimod var der stor forskel mellem den laveste og den hojeste gennemsnitlige lonstigningstakt inden
for et erhverv. Dette monster var gennemgiende, uanset hvilken aftalekonstruktion der var galdende.

Det fik Medlingsinstituttet til at konkludere, at markedskrafter ser ud til at have storre betydning for
lonudviklingen end selve valget af lonkonstruktion i de centrale aftaler.

4 Londannelse og ligestilling, Medlingsinstituttet 2015
4 ] rapporten opdeles analysen ogsa pa kvindedominerede, konsbalancerede og manddominerede erhverv.
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6.0 Finland

6.1 Parterne i det offentlige aftalesystem
Tabel 10 viser de vigtigste forhandlingspartnere 1 den finske offentlige sektor. [e/ferdsregionen er en ny
organisatorisk enhed, der leverer social- og sundhedsydelser, der tidligere blev varetaget af kommuner
og andre offentlige organisationer. Statens Arbejdsinstitution ledes af Finansministeriet.

Tabel 10 - Vigtigste forhandlingspartnere i den offentlige sektor i Finland

Vigtigste Offentlig sektor | Sundhedspleje Lerere "Velferdsregionen" | Embedsmand  pi
forhandlingspartn | (kommune mv.) (hyvinvointialue) statsniveau
ere
Fagforeninger JHL, (Julkisten ja TeHy, fagforening | OAJ, Opetusalan SOTE (en JHL,
hyvinvointialojen liitto), | for sundheds- og Ammattijdrjests, paraplyforening Ammattiliitto
Fagforeningen for socialfagfolk; Fagforeningen for dannet af SuPer, PRO, JUKO
den offentlige SuPer, Suomen lihi- | Undervisning, TeHy og ERTO,
sektor og ja perushoitajaliitto, FOSU (en der primaert
velferdssektoren Den finske paraplyorganisation | fokuserer pa social-
sygeplejerskeforeni | for videnskabeligt og
JAU (en ng personale i den sundhedspersonale
paraplyfagforening offentlige sektor)
for arbejdstagere og
funktionzrer i den
offentlige sektor
Arbejdsgivere KT, Kunta- ja KT, Kunta- ja KT, Kunta- ja KT, Kunta- ja Valtion
hyvinvointialuetyonanta | hyvinvointialuetyinanta | byvinvointialuetyonanta | hyvinvointialuetyonanta | tyomarkkinalaitos,
Jat, Kommunale og | jat, Kommunale og | jat, Kommunale og | jaf, Kommunale og Statens
regionale regionale regionale regionale Arbejdsgiverinstituti
arbejdsgivere arbejdsgivere arbejdsgivere arbejdsgivere on

I kommunerne kan det vare en serlig udfordring at bestemme hvilke sektorer, der bor betragtes som
en del af den offentlige sektor, fordi mange anszttelsesforhold befinder sig i en grd zone mellem
offentlig og privat sektor. Forskellen mellem offentlig og privat ansat kommer fra lovgivningen: Hvis
personen udover offentlig myndighed, dvs. traeffer beslutninger i offentligretlig forstand, skal han eller
hun vare tjenestemand. Der er overraskende nok ingen pracise data om den offentlige arbejdsstyrkes
storrelse, selvom KT fastholder, at der 1 2022 var 440.000 kommunalt ansatte, hvoraf 27 procent havde
status som tjenestemand og 73 procent havde medarbejderstatus. Forhandlingerne handteres derfor
ofte af paraplyorganisationer i disse sektorer (se nedenfor). Forskellen i ansattelsesstatus kan ogsa ses i
JHL's kollektive overenskomster med forskellige kommunalt ejede virksomheder. Ikke desto mindre
forhandler ovenstaende organisationer for begge anszttelsestyper. Den kollektive overenskomst, som
disse organisationer indgar, omfatter bade anszttelseskontrakter og tjenestemandsstatus; dette galder
bade for den kommunale kollektive overenskomst og larernes kollektive overenskomst.
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JHL er i gjeblikket den storste fagforening i Finland, mens TeHy er nasten lige sa stor. JHL forhandler
omkring 100 forskellige overenskomster, der daekker mange sektorer og erhverv i den offentlige sektor.
TeHy og SuPer reprasenterer for det meste social- og sundhedspersonale, mens OAJ er "Larernes
Fagforening". Den Finske Lageforening reprasenterer lager, men er ogsa anderledes ved at vare aktivt
engageret i forskningsprojekter og formidling. I forbindelse med forhandlinger mellem kommuner og
velferdsregioner, er der forhandlingsfallesskaber af fagforeninger, der har serligt fokus pa den
offentlige sektor (se nedenfor).

Disse organisationer er veletablerede og er ubestrideligt de repraesentative organisationer for deres felt.
For at forsta deres forhandlinger skal der dog forst gives en baggrund for @ndringerne 1 det finske
arbejdsmarkedssystem.

6.2 Udviklingen af det finske aftalesystem

Det finske arbejdsmarked har a@ndret signifikant siden 2018. Figur 6 viser en forenklet tidslinje over
denne udvikling. For at forstd relevansen af andringerne er det nedvendigt at give lidt baggrund. Siden
slutningen af 1990'erne har der vaeret udbredt utilfredshed med den centraliserede
lonfastsettelsesmodel (Zulopolitttinen kokonaisratkaisn (tupo), centraliseret lonaftale). Denne model
omfattede bade den offentlige og den private sektor. Kort fortalt fastsatte denne model generelle
lonstigninger for hele skonomien (baseret pa f.eks. produktivitetsvakst og inflation), som derefter ville
blive videreudviklet i sektorforhandlinger. Sidstnzvnte handlede mest om, hvordan lenstigningen skulle
opdeles i generelle og specifikke lonstigninger [yleiskorotus og littoeril jirjestelyerd] Forskellen er, at
forstnaevnte udbetales til alle arbejdstagere i sektoren, mens sidstnevnte udbetales til specifikke
arbejdstagere.

Figur 6 - Simpel tidslinje over udviklingen i det finske arbejdsmarkedssystem
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Tupo-modellen siges at fastlegge omkring 50 procent af lenstigningerne pa centralt niveau. I det finske
tilfeelde er der tale om tupo-aftaler, der er indgaet i fallesskab af fagforeningerne AKAVA, STTK og
FFC og arbejdsgiverforeningen EK (og dens forgengere) samt KT og andre mindre forbund (f.eks. for
kirken). I modsatning til Sverige spillede den finske stat ogsa en vasentlig rolle ved at bruge
skattelettelser som en "gulerod" for at fa parterne til at forhandle og blive enige.
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Perioden 2008-2018 var turbulent i det finske arbejdsmarkedssystem. I 2008 meddelte
arbejdsgiverforeningen EK [Elinkeinoelimin Keskusliitto], at de ikke leengere ville underskrive nogen
centraliseret aftale, hvilket var dedsstedet for Tupo-modellen. Arbejdsgivernes kritik af Tupo-modellen
havde altid vaeret, at modellen ikke tog hensyn til forskellige situationer og udfordringer i forskellige
sektorer. I stedet advokerede de for mere lokal lonfastsattelse. Eurokrisen resulterede i nogle fa
centraliserede aftaler, der ikke officielt var Tupo-aftaler. Det er bemarkelsesvardigt, at de centraliserede
aftaler omfattede en meget sterk lontilbageholdenhed, begrundet med "overdrevne" lonstigninger i den
kommunale sektor for eurokrisen. I 2018 afbred EK alle forbindelser til arbejdsmarkedssystemet og
trak sig tilbage fra sin rolle som forhandlingspartner. Fra 2018 og fremefter er den finske model formelt
et sektorbaseret arbejdsmarkedssystem.

Bag kulisserne er EK stadig involveret, da de koordinerer lonforhandlingsrunderne. Koordineringen
sikrer, at ingen af forhandlingerne gar ud over, hvad eksportsektorerne er blevet enige om. Dette kaldes
nogle gange "lonanker" eller "generel linje” [yleinen linja]. For 2023 og 2024 var den "maksimale
generelle linje" "3,5+2", hvilket betyder, at det forste ar af overenskomsten maksimalt kunne have en
lonstigning pa 3,5 % og det andet ar maksimalt 2 %. For bygge- og anlegssektoren (4 %+2 %) og
metalindustrien og den kemiske industri (begge 3,5 %+2 %) holder forhandlingspartnerne sig ret sterkt
til dette princip. Maksimumsbelobet blev fastsat af EK for at forhindre uforholdsmassigt store
stigninger i enhedslonomkostningerne. I det finske tilfxlde er der ingen "dbningsklausuler” som f.eks. 1
Tyskland, men det er arbejdsstyrkens storrelse, der varierer (med afskedigelser og nedsat arbejdstid). I
betragtning af @ndringerne i det finske arbejdsmarkedssystem (nedenfor) er det vigtigt at bemzarke, at
Arbejdsgiverforeningen for Kommuner og Regioner (KT) ikke er en del af EK og agerer nogle gange
som modstander hertil. Sammenslutningerne i den private sektor har ikke mulighed for at
gennemtvinge lonstigninger i eksportsektoren (og deres granser) pa den offentlige sektor.

Arbejdsgiverforeningen for Lokale Myndigheder og Regioner (KT) kom 1 2022 med en
opsigtsvaekkende nyhed ved at acceptere en lonaftale, der afveg fra den "generelle linje" (se Wuokko
2024*). Resultatet af konflikten mellem EK og KT, har veret synlig i medierne, hvor KT forsvarede
sin aftale med at "skatteyderne har stottet virksomheder under pandemien". Ifolge Wuokko (2024) gar
rivaliseringen mellem de private og offentlige arbejdsgiverorganisationer tilbage til 1970'erne. Det kan
vere en delvis forklaring pa, at den nuvaerende regering onsker at lovtaste den eksportstyrede lonmodel
1 stedet for at overlade lonudviklingen til arbejdsmarkedets parter.

Som et skridt i retning af "rent lokale forhandlinger" blev disse lonstigningsniveauer fastsat som et
incitament til at forhandle lokalt. Hvis der ikke opnas en lokal aftale, vil disse lonstigninger vare
gzxldende. Selv om forskning herom ligger uden for denne rapports fokusomrade, ser det ud til, at
denne form for uformel lonkoordinering generelt har varet vellykket, men pa den anden side siges det i
industrien, at der lokalt er opndet meget hojere lonstigninger end "backup-planen". Den uformelle
lonkoordinering indebarer som minimum udvikling af falles mal og forhandlingspositioner, men ogsa
et krav om, at EK's medlemmer, dvs. arbejdsgiverforeningerne, sender udkast til forhandlingsresultater
til godkendelse.

“ Wuokko, M. (2024), Missi menndiin, Eteliranta? Tyonantajapnolen toiminta ja tavoitteet tyomarkkinoiden murroksessa, Helsinki:
Teollisuuden palkansaajat TP ry. https://tpry.fi/julkaisut/missa-mennaan-etelaranta-tyonantajapuolen-toiminta-ja-tavoitteet-
tyomarkkinoiden-murroksessa
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6.3 Den aktuelle status pa aftalesystemet

Den nuvarende finske regering har imidlertid arbejdet pa at lovfeste dominansen af lonstigningerne i
eksportsektoren med et hovedargument om national konkurrenceevne gennem lonomkostningsstyring.
Det er en idé, der iswr treekker pa inspiration fra Sverige, men forskellen er, at denne model ikke er
udviklet af arbejdsmarkedets parter, men snarere "patvunget" dem. Det ville betyde, at den uformelle
koordineringsmekanisme, der anvendes i ojeblikket, har lovens kraft bag sig. Orpo-regeringen har
eksplicit skrevet i sit regeringsprogram, at den vil zndre det nuverende system i retning af et rent
eksportsektorbaseret system (i form af lonstigninger). Det er ikke klart, hvordan dette vil fungere 1
praksis, dvs. hvilken slags handhavelsesmekanismer, der vil vare tale om. Det er stadig et meget
omstridt emne, og det er heller ikke alle arbejdsgiverforeninger, der er overbeviste om, at det er en god
andring. Selv om regeringen endnu ikke har fremsat et lovforslag om xndring af den nuvarende lov,
indebazrer en @®ndring vedrorende losning af arbejdsmarkedskonflikter gennem Forligsinstitutionen, at
denne institution forst og fremmest skal tage hensyn til "nationalokonomiens" interesser. Det finske
parlament har for nylig afsluttet horinger af eksperter, men ellers er processen stadig 1 sin begyndende
fase.

Denne ret lange introduktion er nedvendig for at forstd den forandringstilstand, som det finske
arbejdsmarkedssystem befinder sig i pa nuvaerende tidspunkt. Den centrale @ndring siden perioden
2008-2018 ser ud til at vare, at EK stadig opererer bag kulisserne, men ogsa bruger den politiske arena
til at nd sine mal, dvs. lonstigninger, der ikke overstiger dem, der er fastsat i eksportindustrien (normalt
fastsat af metalindustrien).

Denne udvikling udger en gade for forhandlingspartnerne i den offentlige sektor. Forhandlingerne er til
en vis grad ret enkle: Lonstigningerne er "kendte" (dvs. gennem den generelle linje/lonankeret), og
aktorerne er klar over, at de ikke er i stand til at overskride disse. Forhandlingerne finder sted pa
sektorniveau, og athengigt af den okonomiske situation er kollektive overenskomster gyldige i et eller
to ar. Ofte er der ogsa mulighed for at vurdere de aktuelle lonstigninger i lobet af lengere kontrakters
gyldighedsperiode, hvis den ekonomiske situation xndrer sig. Desuden er mange
arbejdsmarkedspartnere forpligtet til princippet om lebende forhandling, hvilket betyder, at en sektor
relativt hurtigt kan reagere pa forandringer.

Kerneprincippet, der styrer "balanceringsfaktorerne”, er normen om, at eksportindustrierne fastsatter
lonstigningerne. Finske arbejdsgiverorganisationer og politikere, der stotter denne model, henviser ofte
til det svenske eksempel med eksportstyrede forhandlinger. Men som Kommunernes Arbejdsgiverforening
(KT) skriver i en skriftlig kommentar til lovforslaget om Forligsmandens rolle, der er nevnt ovenfor:
"Den svenske arbejdsmarkedsmodel er baseret pa langsigtede forhandlinger og falles udviklingsarbejde
mellem landets arbejdsmarkedsparter. Den svenske arbejdsmarkedsmodel er ikke blevet skabt ved at
udarbejde lovgivning pa forhand, som det i ojeblikket gores i Finland." Og: "Det udkast, der er
genstand for denne udtalelse, er ikke udarbejdet pa en sidan made, at det ville blive godkendt i
feellesskab af arbejdsmarkedets parter.”

Selv om det naturligvis er uklart, om den foresliede lovgivning vil blive godkendt af det finske

parlament, er det klart, at der ogsa er spandinger og potentielle uoverensstemmelser pa
arbejdsgiversiden.
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6.4 Forskelle og ligheder mellem offentlig og privat Igndannelse

Londannelsesprocessen i den offentlige sektor adskiller sig ikke i sig selv fra det private arbejdsmarked.
Nar en overenskomst udleber eller ophorer, kan forhandlinger om en ny overenskomst indledes. Som
nevnt ovenfor betyder princippet om "lobende forhandlinger", at arbejdsmarkedets parter i praksis
forbereder sig pa forhandlingerne om den nzste kollektive overenskomst. I modsatning til andre
nordiske lande er der ingen "forskudt" forhandling. I ojeblikket genforhandles kollektive
overenskomster tet pa deres udlobsdato, men det er ogsa sket, at aktorer "forlader" aftalen midtvejs.
Normalt er der en glidende overgang fra en kollektiv overenskomst til den naste.

I praksis er der dog nogle forskelle, nar der er en konflikt i forhandlingerne. Tjenestemand har nogle
begransninger i strejkeretten. De har heller ikke lov til at deltage 1 sympatistrejker eller proteststrejker. I
den forbindelse er det relevant at navne den seneste lovgivning til beskyttelse af patientsikkerheden, da
tjenestemaend har pligt til at udfere nodberedskab. Nodberedskab er arbejde, der er nedvendigt for at
forhindre fare for borgernes liv eller helbred eller for at beskytte ejendom, der er sxrligt udsat for fare
som folge af faglige aktioner. Denne patientsikkerhedslov var en reaktion pa en eskalerende konflikt pa
arbejdsmarkedet for yderligere at begraense sundhedspersonalets strejkeret. Denne konkrete sag viste
sig at vaere en slags provesag: Der udarbejdes en permanent udgave af patientsikkerhedsarbejdet for at
begranse strejkeretten i social- og sundhedsvasenet. Det betyder en omfattende indgriben fra
regeringens side i1 arbejdsmarkedsforholdene. Det betyder ogsa, at en betydelig del af den finske
arbejdsstyrke er udelukket fra normale kollektive konfliktvaben i forbindelse med kollektive
forhandlinger. Dette er en interessant sektor at folge, da arbejdsvilkar, lenforskelle mellem kennene og
udbuddet af arbejdskraft peger pa et onske om at ege lonningerne.

6.5 Vaegten mellem central og lokal Ignddannelse

I Finland forhandles lonudviklingen ikke pa helt centralt niveau. Dog fastsatter Finlands Faglige
Centralorganisation (SAK) en vurdering af mulighederne for lonstigninger, som dens medlemsforbund
anvender 1 forhandlingerne. Derudover koordinerer fagforbundene deres sektorspecifikke
forhandlinger og eventuelle strejkeaktioner.

Pa arbejdsgiversiden sorger EK for, at lonforhandlingerne ikke gér forud for de oprindelige
lonstigninger i eksportsektoren — da gennembrudsaftalen ses som trendsattende. I 1970'erne og
1980'erne endte eskalerede forhandlingerne ofte i strejker og longlidninger, hvorfor EK har haft et
onske om at have en vis kontrol med lonstigningerne i bade den offentlige og den private sektor. Det
lykkes ikke altid, for i den fornzvnte sygeplejerskekonflikt var lenstigningerne hojere end den
koordinerede norm sat af industrien. Interessant nok var de ikke sa meget hojere, men de var

struktureret noget anderledes. De ovrige fagforeninger i offentlige sektor var heller ikke tilfredse med
konfliktens udvikling.

Det ser saledes ud til, at Finland i princippet har et uformelt koordineret sektorforhandlingssystem.
Dette er pa en made en reaktion pa 1970'erne og 1980'erne, hvor koordinerede forhandlinger dukker
op, da der ikke blev indgaet ez Tupo-aftale. Denne periode oplevede ogsa meget hoje strejkeniveauer,
da "hver fagforening enskede at have mindst lige sa meget som den forrige."

I drenes lob, og isxr siden 2018, er der kommet mere fokus pa det lokale niveau. Pa lokalt niveau var
der aftalt mange ting, lige fra arbejdstidsmodeller (industri) til ferie, foraldreorlovssporgsmal og
uddannelse. Lon var mere eller mindre udelukket, bortset fra bestemmelsen om, at en arbejdsgiver altid
kan betale mere end den lon, der er fastsat i overenskomsten. Med Tupo-modellens dod har tingene
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dog xndret sig. I stedet for en centraliseret lonstigning, hvoraf en del er generel, og en del kan besluttes
pa sektorniveau, er den generelle forhejelse nu pa sektorniveau, og visse dele af lonstigningen skal
forhandles lokalt (ikke belobet, men fordelingen). Det er en mekanisme, der har varet til stede i finske
kollektive overenskomster siden 1968. Tanken er, at alle lonmodtagere 1 princippet skal have samme
lonstigning, men der skal vere en andel, der kan fordeles f.eks. pa baggrund af meritter, som derfor
afviger fra solidariske principper. Nogle gange kan disse lokale andele ogsa bruges til at kompensere for
endringer 1 den lokale arbejdsstyrke. Et eksempel kunne vare, at en eksisterende medarbejder vurderes
til at tilhore en anden lenkategori og derfor ville fa mere lon. De lokale midler kan fungere som en slags
buffer til at holde de samlede lonstigninger inden for de aftalte granser.

Uden adgang til registerdata eller de oplysninger, som fagforeningerne (utvivlsomt) indsamler om disse
lokale processer, er det nasten umuligt at vurdere, hvordan disse lokale forhandlinger fungerer i praksis.
Overenskomsterne for den kommunale sektor indikerer dog hvordan forskellige fagforeninger endte
med lidt forskellige resultater. Nedenfor er tabel 10, som er forenklet oversat fra en informationsside i
KT om den kollektive overenskomst for den kommunale sektor (2024-2025). Sammenlignet med
"eksportsektorlinjen" ser disse procenter tilsammen ud til at vaere hojere end det (officielle maksimum)
pa 2 % for 2023, men det er vigtigt at understrege, at de lokalt omsattelige andele skal bruges til at sikre
rekruttering af personale og matchet ferdigheder/erfaring med jobbet.

Tabel 11 - Andel af Isnmidler, der forhandles lokalt (2024 — 2025)

Kommunalt

personale

Forhandlingspartnere KT, JUKO, JAU,

SOTE

1.6.2024 Generel lgnstigning 2,27 %

1.6.2024 Lokalt forhandlingsmulige 0,40 % + 0,33 %
andele

1.6.2024 Andel af lokale 1,00 %

Ienudviklingsprogrammer

1.6.2024 og 1.8.2024 Centraliseret Ignudvikling 0,32 %
Program del
1.2.2025 Centraliseret 0,40 %

Ilgnudviklingsprogramandel

1.6.2025 Andel af lgnprogram for 0,40 %
lokal udvikling
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De kollektive overenskomster, der prasenteres her, er for almindeligt kommunalt personale og er
forhandlet af JUKO (en paraplyfagforening for videnskabeligt personale i den offentlige sektor), JAU
(en paraplyfagforening for lonmodtagere i den offentlige sektor og SOTE (en paraplyfagforening
dannet af SuPer, TeHy og ERTO, der primeart fokuserer pa social- og sundhedspersonale). Det er
vigtigt at huske, at disse lokale andele har vaeret almindelige i den kommunale sektor i 25 ar, og ca.
halvdelen forhandles lokalt. Hvis der ikke kan opnas enighed, har arbejdsgiveren desuden befojelse til at
beslutte brugen af disse lokale midler.

Pa arbejdsgiversiden forhandles og underskrives den af K'T. Denne kollektive overenskomst
reprasenterer siledes alle tre niveauer i fagforeningssammenslutningen. Tabel 11 viser den generelle
lonstigning, der tradte i kraft 1.6.2024. Den lokalt omszttelige andel er udtrykt i to dele, for hvis
forhandlingerne ikke giver noget resultat, vil halvdelen af de 0,33 procent blive givet som en generel
forhojelse, og arbejdsgiveren beslutter den anden halvdel. Protokollen til underskrivelsen af den
kollektive overenskomst indeholder pracise instrukser om, hvordan disse lonstigninger skal
gennemfores. Den lokale medarbejderreprasentation forhandler med arbejdsgiveren, og
underskriftsprotokollen dikterer, at hvis der ikke er en aftale, vil lonnen automatisk blive forhajet med
et vist belob.

"Udpviklingsplanen" henviser til et pilotprojekt i den kommunale sektor, der @ndrer londannelsen.
Omkostningerne ved de lenzndringer, der vil folge af det, er blevet indarbejdet i lonstigningen pa 1
procent i tabellen ovenfor — dette er en slags administrativ reserve. Det blev aftalt i den kollektive
overenskomst fra 2022 og er implementeret fra 2025. Den nye model erstatter en kompliceret model
for at skabe mere lighed i lonningerne mellem grupper af ansatte. Modellen gzlder for ca. 100.000
medarbejdere. Modellen vil have lengruppe A, B og C, hver med en national mindstelon. Disse
longrupper har forskellige krav til kompetencer/erfaring og ansvar. Desuden kan nogle job have flere
dele, som der er krav til, hvilket kan resultere i flere mindstelonsniveauer under et enkelt jobnavn (f.eks.
kan undervisningsassistenter saledes have A-A, B-C, C-A loengruppekombinationer).

6.6 Indholdet i de kollektive overenskomster

Lonninger er naturligvis det vigtigste emne, men der er ikke meget at forhandle om i det nuvarende
system. Finland er med i eurozonen, hvilket betyder, at eurozonens budgetramme har en indirekte
indvirkning pa muligheden for at forhandle om monetzre sporgsmal. Iser den offentlige sektor er
konstant truet af budgetnedskearinger. I denne sammenhzang er usikkerhed, stress og
medarbejderomsaztning desvarre almindelige treek ved arbejdet i den finske offentlige sektor (se
Nikunlaakso et al 2024*"). Det gzlder bade social- og sundheds-, kommunal- og lzereranszttelser

Fagforeningerne angiver desuden klart i deres forhandlingspositioner, at deres mal er at forbedre deres
medlemmers arbejdsliv og forbedre deres medlemmers trivsel. Disse sporgsmal er til en vis grad
"evergreens" for fagforeningerne, og det er emner, der har resulteret i udvalg og arbejdsgrupper, der
skal behandles bilateralt. Disse er som siadan ikke splittende emner, men der kan vare praktisk uenighed
om omkostningseffekterne af forbedringer i medarbejdernes trivsel eller generelle forbedringer af

47 Nikunlaakso, R., Airaksinen, J. M., Pekkarinen, L., Aalto, V., Toivio, P., Kivimiki, M., ... Ervasti, J. (2024, September 26).
Development and validation of a predictive score for personnel turnover: a data-driven analysis of employee survey
responses. https://doi.org/10.31235/0sf.io /254bd [pre-print]
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arbejdslivet. Begge emner er meget generelle og i indhold varierer sandsynligvis fra organisation til
organisation, og det kan vare, at arbejdsmarkedets parter har deres egne fortolkninger.

Et sporgsmal, der i ojeblikket er helt under radaren, er lonforskelle mellem konnene pa
arbejdsmarkedet. Ifolge Finlands Statistik er lonforskellen omkring 15 %, hvilket er det hojeste 1 de
nordiske lande. I Finland er arbejdsmarkedet meget konsopdelt. Laine (2024*) viser, at mens
lonforskellen mellem konnene i den offentlige sektor er blevet noget mindre, skyldes dette hovedsagelig
en stigning 1 kvindelige medarbejdere i hojtkvalificerede stillinger og lederstillinger, hvor lenforskellen
mellem konnene er endnu mere udtalt. Laine (2024) gentager ogsa, at det generelle lonniveau 1
kvindedominerede sektorer — som den offentlige sektor — er lavere end 1 mandsdominerede sektorer.
Her er det relevant at fremhave, at pa kommunalt niveau horer mere end halvdelen af de mest
almindelige erhverv til social- og sundhedsvasenet eller uddannelsesomradet. I den sammenhzang er det
miske lettere at forstd den frustration, som sygeplejerskestrejken 1 2022 har afspejlet. Her er det igen
vigtigt at huske, at selvom EK er en sterk politisk aktor, er det KT, der forhandler om lenninger og
maske er mindre villig til at forpligte sig til lonstigninger 1 eksportsektoren. Samtidig pavirker de
gzxldende restriktioner og normer, som fagforeninger i den offentlige sektor stir over for, i hoj grad
deres muligheder for at ndre situationen (se ogsd Hogedahl og Jonker-Hoffrén 2024*). De resterende
forhandlingsemner vedrorer saledes 1 hoj grad trivsel og kvalitet af arbejdsvilkar, navnlig
arbejdstidsordninger og faglige udviklingssporgsmal.

6.7 Puljer og garantier ved lokale forhandlinger

Som det fremgar af eksemplet ovenfor med de kommunale kollektive overenskomster, er der ikke
centrale eller endda decentrale puljer eller garantier. Der er dog nogle dedikerede andele, der skal
forhandles pa arbejdspladsniveau. Forhandlingerne finder sted mellem arbejdsgiveren og den vigtigste
overenskomstunderskriver (FOSU eller JAU). Udviklingen af ovennavnte lonsystem betyder, at der er
en vis frihed for arbejdsgiveren til at forhoje lonnen for en bestemt medarbejder. Systemet er
kompliceret og involverer mere eller mindre begrenset data om uddannelse, jobvanskeligheder,
eksplicit efterspurgte feerdigheder osv. Arbejdsgiveren bestemmer, hvilken kategori jobbet er i, og inden
for den specifikke kategori er der plads til individuelle lonstigninger. Disse individuelle forhandlinger
formaliseres med formularer og diskussioner, pa grundlag af beslutninger truffet af relevante leder
hojere 1 hierarkiet. Forhandlingerne ledes af de lokale arbejdsmarkedspartnere, dvs. tillidsmeend fra JHL,
OAJ m.fl. I forbindelse med den kommunale overenskomst kan de lokale andele af lonstigningen
bruges til individuelle lonstigninger, men med den kommunale overenskomst er dette ikke muligt. I sa
fald skal disse lokale andele bruges til at lose f.eks. uligheden mellem lonudvikling og
overenskomstmaessige lonstigninger. Dette kaldes "liukumaa”, og ifelge kilder i fagforeningerne er det
en vigtig fleksibilitet at kunne rekruttere og fastholde personale og sikre, at kommunen (eller anden
offentlig sektor) er konkurrencedygtig som arbejdsgiver. Det er penge, der indgar i overenskomsten,
men ikke direkte en lonforhojelse.

8 Laine,P. (2024), Tydeliman muntokset, sukupuolten tyimarkkina-asema ja samapalkkaisuns, Helsinki: Valtioneuvosto
https:/ /julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle /10024 /165883

¥ Hogedahl, L. and Jonker-Hoffrén, P. (2024), Power resources in the public sector employment relations, in: Workers,
Power and Society, Power Resource Theory in Contemporary Capitalism. Edited By Jens Arnholtz, Bjarke Refslund

(https:/ /www.routledge.com/Workers-Power-and-Society-Power-Resource-Theory-in-Contemporary-Capitalism / Arnholtz-
Refslund/p/book/9781032547862)
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6.8 Aktuelle diskussioner i det offentlige aftalesystem

I ojeblikket forsoger Petteri Orpos’ regering at gennemfore to store lovendringer, der allerede er nevnt
ovenfor. Den forste vedrorer eksportindustriens rolle som lonfastsatter, og den anden er en bred
andring af de lokale forhandlingsrettigheder. Sidstnevnte er vigtigt, da de lokale
overenskomstforhandlinger, der i ojeblikket er tilladt i henhold til kollektive overenskomster, er baseret
pé en almindelig bred udvidelse af kollektive overenskomster. Denne erga omnes-facilitet er muliggjort af
arbejdsgivernes relativt hoje organisationsgrad. Virksomheder, der ikke er medlem af en
arbejdsgiverforening, kan ikke forhandle lokalt. Lovaendringen vil blandt andet fjerne denne hindring.
Den generelle vurdering af effekterne, leest af ekspertudtalelser fra bade fagforeningsadvokater og
forskere, er, at dette 1 hoj grad vil reducere incitamentet til at melde sig ind 1 en arbejdsgiverforening,
hvilket sandsynligvis vil have en effekt pa kollektive overenskomstdakninger (og almengorelse). Denne
lov skelner ikke mellem offentlig og privat sektor, men alle lokale myndigheder er reprasenteret af KT,
og det er utenkeligt, at en kommune ville forlade foreningen.

Begge lovforslag er blevet offentliggjort, men kun for det lokale forhandlingsforslag er
ekspertudtalelserne tilgaengelige (indsendelsesvinduet for det andet forslag er stadig abent). Udtalelserne
fra fagforeninger og arbejdsgiverforeninger (i dette tilfaelde KT) viser forskellige holdninger om den
nuverende londannelsesmodel. Uden yderligere forskning er dette kun meget generelt, men i den
offentlige sektor er arbejdsgiverne og arbejdstagerforeningerne tilfredse med den nuvarende model. De
nuverende kollektive overenskomster giver mulighed for mange lokale forhandlinger, endnu mere end
almindeligt anvendt. Desuden angiver begge arbejdsmarkedsparter, at der (generelt) er solide
forhandlingsrelationer og etablerede metoder til konfliktlasning. Sa selvom der er sporgsmal, som
arbejdsmarkedets parter, herunder fagforeningerne og KT, i den offentlige sektor er uenige om, er de
samtidig ogsa bekymrede for de fremtidige lovforslag og mulige forandringer.
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Kommissorium - Det statslige udvalg for baeredygtig og fleksibel

londannelse

Parterne er enige om, at nedszatte et udvalg med reprasentanter for parterne pa det statslige
arbejdsmarked. Udvalget sammensattes af reprasentanter fra de statslige arbejdsgivere og de fire
centralorganisationer og modes ca. én gang om maneden. Udvalget skal med afsat i trepartsaftalen,
frem mod OK26 drefte veje til en mere baredygtig og fleksibel londannelse pa det statslige omrade.

Udgangspunktet for udvalgets arbejde er tekniske temadroftelser, dels pa baggrund af
Lonstrukturkomitéens analyser og idékatalog og dels pa baggrund af parternes fzlles analyser og
kortlegninger, herunder den viden, som blev opniet i fase 1 af parternes fzlles projekt om de nye
lonsystemer, der blev gennemfort i efteraret 2023.

Udvalgets arbejde inddeles i to faser.

I fase 1 drofter udvalget parternes respektive forstaelse af, hensyn med og barrierer for en mere
bazredygtig og fleksibel londannelse pa det statslige arbejdsmarked. Droftelserne skal belyse den
nuverende fleksibilitet i londannelsen pa det statslige arbejdsmarked, og parterne far til opgave at
praesentere relevante barrierer og muligheder for at fremme en mere bzredygtig og fleksibel
londannelse i staten. Derefter skal udvalget drofte idéer til videreudvikling af londannelsen, herunder
bl.a. med udgangspunkt i Lenstrukturkomiteens ideer, og parternes falles videns- og erfaringsgrundlag
om den lokale londannelse 1 staten.

I fase 2 skal udvalget beskrive mulige veje til en mere baredygtig og fleksibel londannelse pa det
statslige arbejdsmarked med angivelse af fordele og ulemper ved de forskellige forslag, som pa bade
kort og lengere sigt understotter en mere bzredygtig og fleksibel londannelse pa det statslige
arbejdsmarked.

Udvalgets arbejde i fase 1 lober fra september til december 2024. Og udvalgets arbejde i fase 2 lober fra
januar 2025 til maj 2025. Parterne udarbejder en modeplan/arbejdsprogram pi forste mode i udvalget.
Arbejdet i Det statslige udvalg for baredygtig og fleksibel londannelse afsluttes i maj 2025.

Udvalget sekretariatsbetjenes af Medarbejder- og Kompetencestyrelsen, og parterne planlagger i
fxllesskab moderne, herunder dagsordener mv. Parterne har enten samlet eller hver for sig ansvar for
udarbejdelse af modematerialer, oplaeg mv. Parterne tager stilling til, hvordan der samles op pa
udvalgets droftelser, herunder evt. falles konkrete modelbeskrivelser el. lign.
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Reguleringsordningen pa statens omrade

Lontilpasningen mellem den private og den statslige sektor historisk

I den offentlige sektor har der siden 1984 varet aftalt en tilpasningsmekanisme mellem den offentlige
og private lenudvikling. Denne har haft sin nuvarende form siden 1999. Denne tilpasningsmekanisme
kaldes i det folgende for reguleringsordningen.

Reguleringsordningen, der aftales fra overenskomstperiode til overenskomstperiode, har til formal at
sikre parallelitet mellem lonudviklingen i den statslige og den private sektor.

Pa det statslige omrade har der siden 1970'erne vearet tiltag, der har haft til formal at skabe parallelitet
mellem den statslige og private lonudvikling.

Fra 1976 blev de offentligt ansattes lonninger reguleret af dels dyrtidsreguleringen og dels af
taktreguleringen. Dyrtidsreguleringen udloste et kronetilleg nar stigningerne 1 forbrugerpriserne
oversteg en vis storrelse. Taktreguleringsordningen udleste automatisk en lonstigning til de statsligt
ansatte svarende til 50 pct. af den faktiske lonstigning i den private sektor. Procentandelen blev forhajet
til 75 pet. i 1979 og til 80 pct. i 1981°.

Reguleringsordningen

Dyrtids- og taktreguleringen blev afskaffet ved lov 1 1982 og blev efter overenskomstforhandlingerne i
1983 erstattet af en tilpasningsklausul, der i sin grundform er lig den reguleringsordning, der eksisterer i
dag, dog er det med virkning fra 1. april 2025 er aftalt et @ndret datagrundlaget, jf. mere herom i
afsnittet om reguleringsordningens datagrundlag.

Formalet med klausulen var at sikre en ligelig lonudvikling mellem den private og statslige sektor”’. Der
er dog foretaget en rekke tekniske justeringer i lobet af arene, dels i forhold til udmentningsgraden for
ordningen og dels i forhold til det statistiske grundlag, som lenudviklingerne opgores pa.

Tilpasningsklausulen udmontede 2/3-dele af forskellen mellem den aftalte lonudvikling i den statslige
sektor og den faktiske lenudvikling 1 den private sektor. Den eventuelle longlidning i den statslige
sektor ud over de aftalte stigninger indgik saledes ikke i beregningsgrundlaget for ordningen.

50

Historisk oversigt over udviklingen i lensystemet findes i PAV https://pav.medst.dk/pav/kapitel-10-loen/#aB4CD5879-
E91E-408E-B342-36A8496764AF

51 Bilag 5.1. i cirkulaere om lonjusteringsaftale 1. april 1983
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Lonudviklingen i den private sektor blev 1 1983-1985 opgjort pa baggrund Dansk
Arbejdsgiverforenings arbejderlonstatistik™. Fra 1985 blev lonudviklingen for funktionzrer ogsi
inddraget i opgorelsen, ligeledes baseret pa statistik fra Dansk Arbejdsgiverforening™.

11987 blev udmentningen fra reguleringsordningen forhgjet til 80 pct. af forskellen mellem den
statslige og private lonudvikling, dog fortsat med udgangspunkt i de aftalte lonstigninger pa det statslige
omrade.

11991 indfertes en modregning for den sakaldte reststigning 1 den statslige sektor. Reststigningen blev
beregnet ved at opgore den gennemsnitlige forskel mellem overenskomstresultatet og udviklingen 1
gennemsnitslonnen for de seneste 5 ar. Statistikgrundlaget var Danmarks Statistiks arlige lonstatistik
for statsansatte.

11995 blev statistikgrundlaget for opgerelsen af lonudviklingen i den private sektor @ndret, siledes at
den nu baseredes pa Danmark Statistiks summariske brancheindeks™.

11999 indfortes en 'ren' statistikmodel, idet Danmarks Statistiks konjunkturstatistik nu kunne anvendes
som opgorelsesgrundlag for lenudviklingen i bade den statslige og private sektor.

Ved de efterfolgende overenskomstindgéelser frem til OK2015 blev reguleringsordningen aftalt
viderefort 1 stort set uzendret form.

Ved OK2015 blev reguleringsordningen for denne ene periode aftalt i en asymmetrisk form. De
kommende ar skulle den saledes opregulere lonnen med 80 pct. af forskellen pa den private og statslige
sektors lonudvikling, hvis den private sektor var steget mest. Hvis den statslige sektor var steget mest,
skulle reguleringsordningen udmente negativt med 100 pct. af forskellen. Denne ordning blev ogsa
kaldt privatlonsvarnet. Den blev samtidig aftalt at suspendere udmontningen fra reguleringsordningen 1
2016 safremt den udmentede positivt.

Ved OK2018 blev privatlonsvarnet fjernet igen, og reguleringsordningen har fra da af udmentet med
80 pct. i begge retninger, som den ogsa gjorde for OK2015

Ved OK2018 diskuterede parterne at udskifte datagrundlaget for reguleringsordningen, idet Danmarks
Statistik pa davarende tidspunkt havde udarbejdet et nyt lonindeks — det standardberegnede lonindeks.
Det eksisterende lonindeks skiftede navn og har siden heddet det implicitte lonindeks. Diskussionen
mundede ud i et periodeprojekt om at analysere det nye indeks.

Ved OK2021 blev periodeprojektet forlenget, fordi det ikke var blevet afsluttet i OK2018-perioden.
Projektet blev gennemfort 1 OK2021-perioden.

Ved OK2024 aftalte parterne at bruge det standardberegnede lonindeks som grundlag for
reguleringsordningen med virkning fra 1. april 2025.

52 Bilag 5.1. i cirkulzere om lonjusteringsaftale 1. april 1983
5 Bilag 5 i cirkulaere om lonjusteringsaftale 1. april 1985
>4 Bilag 1d i cirkuleere om lonjusteringsaftalen fra 1. april 1995
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Tabel 1

Lentilpasning mellem den private og statslige sektor 1976-2024

Tidspunkt Tiltag
1976-1982 Dyrtids- og taktregulering

Tilpasningsklausul indfares. Ordningen udligner 2/3 af forskellen mellem den aftalte

ek lenudvikling i staten og den faktiske lgnudvikling i den private sektor

1987 Udmegntning forhgjes til 80 pct.

1991 Modregning for reststigning i staten

1995 Privat statistikgrundlag lig Danmarks Statistiks summariske indeks

1999 Indfersel af 'ren’ statistikmodel. Grundlag lig Danmarks Statistiks konjunkturstatistik
2015 Privatlensvaernet indferes. Asymmetrisk udmentning

2018 Afskaffelse af privatlonsveaern. Symmetrisk udmentning.

2024 Overgang til det standardberegnede |gnindeks.

Principperne for reguleringsordningen

Der er mellem de offentlige parter enighed om, at det er hensigtsmeassigt at have parallelitet mellem den
offentlige og den private lonudvikling.” Dels for at forhindre, at den offentlige sektor bliver lonforende
og leegger pres pa lonningerne pé det private arbejdsmarked. Dels for at forhindre, at de offentlige
lonninger sakker bagud, og det statslige arbejdsmarked lobende bliver mindre attraktivt.

Pa statens omrade baseres reguleringsordningen pa en rakke grundpraemisser:

e Lonstigningstakten pa det danske arbejdsmarked sxttes med udgangspunkt i de
konkurrenceudsatte eksporterhverv.

e De statslige lonninger ma over tid hverken vokse hurtigere eller langsommere end de private
lenninger.

e Reguleringsordningen efterjusterer, hvis den faktiske private lonudvikling afviger fra de
prognoser, der benyttes ved de statslige overenskomstforhandlinger.

e Reguleringsordningen justerer det generelle lonniveau 1 staten, men pavirker 1 sin grundform
ikke lonfordelingen 1 staten.

e Reguleringsordningens formal er at sikre parallelitet 1 lonudviklingen

Reguleringsordningens datagrundlag

Reguleringsordningen i den statslige sektor beregnes pa baggrund af Danmark Statistiks
standardberegnede lonindeks ud fra forskellen mellem de opgjorte arslonstigninger i hhv. den private
og statslige sektor for tredje kvartal dret for udmentningen. For den statslige sektor benyttes en
serkorsel, der kompenserer for, at Danmarks Statistiks sektorafgraensning afviger fra afgraensningen af
det statslige forhandlingsomrade, jf. afsnit om sektorkorrektion nedenfor.

55 Se f.eks. Lonstrukturkomiteens afrapportering. https://www.loenstrukturkomiteen.dk/
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Disse stigningstakter er bl.a. valgt, da de er

e udarbejdet af en uathangig statistikproducent,
e offentlig tilgaengelig og
e sammenlignelige pa tvears af sektorerne

Visse aftalte overenskomstelementer pa bade det private og offentlige overenskomstomrade indgar som
udgangspunkt ikke 1 Danmarks Statistiks timelonsbegreb og medregnes derfor ikke i Danmarks
Statistiks opgoerelse af lonudviklingen, og derfor heller ikke i beregningen af udmoentningen fra
reguleringsordningen.

Sektorkorrektion — szrligt beregnede stigningstakter

Siden udmentningen pr. 1. april 2008 har parterne aftalt at anvende swrligt beregnede lonstigningstakter
for staten fra Danmarks Statistik. Dette skyldes, at sektorafgrensningen for Danmarks Statistiks
opgorelse af lonudviklingen i staten ikke fuldstaendigt svarer overens med det statslige
forhandlingsomrade.

I perioden 2008-2013 har Danmarks Statistik lavet et serudtrak, der har korrigeret for, at frie
grundskoler og efterskoler samt folkekirken i den officielle statistik for lenudviklingen henregnes til den
private sektor.

12013 =ndrede Danmark Statistik sektorafgrasningen til at folge Nationalregnskabet, hvorved bl.a.
DSB (tjenestemaend), Statens Serum Institut, Naviar samt en reekke styrelser, der er en del af det
statslige forhandlingsomrade, ikke leengere blev henregnet til den statslige sektor. Omvendt blev
Danmarks Radio og A-kasser, der ikke er en del af det statslige forhandlingsomrade, lagt ind i det
statslige lonindeks.

Fra 2013 har szrkorslen derfor indebaret en opgerelse, hvor Danmarks Radio og A-kasserne fjernes fra
det statslige omrade, mens DSB (tjenestemaend), Statens Serum Institut, Naviair mv. bliver tilfort.

Efter overgangen til det standardberegnede lonindeks 1 2025 foretages fortsat serkorsler med samme
formal som hidtil.

Sarkorslerne fra Danmarks Statistik medferer i de fleste tilfxlde en mindre korrektion af den opgjorte
lonudvikling for den statslige sektor, jf. zabe/ 2.
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Tabel 2

Statslige lenstigninger i hhv. offentliggjorte statistikker og sarkersler

Offentliggjort Lenstigning

Udmentningstidspunkt lenstigning if. sarkersel Korrektion
1. april 2008 34 3,5* 0,1
1. april 2009 5) 4,9 -0,1
1. april 2010 4,8 4,6 -0,2
1. april 2011 3,1 3,1 0,0
1. april 2012 0,7 0,7 0
1. april 2013 2 21 0,1
1. april 2014 0,9 1 0,1
1. april 2015 0,8 0,8 0,0
1. april 2016 (suspenderet) 0,8 0,9 0,1
1. april 2017 1,4 1,4 0,0
1. april 2018 1,7 1,7 0,0
1. april 2019 3.0 3.0 0.0
1. april 2020 2,1 2,2 0,1
1. februar 2021** 2,2 2,2 0,0
1. april 2022 0,9 1,0 0,1
1. april 2023 2,9 3,0 0,1
1.april 2024 2,2 2,3 0,1
1. april 2025 (nyt indeks) 6,5 6,6 0,1

Anm.: *Til udmentning pr. 1. april 2008 blev der foretaget yderligere sarkorsel, det sakaldte Alternative
indeks, for at ekskludere de ansatte i SKAT, som pr. 1. november 2005 overgik til ansattelse i
statef.

**Reguleringsordningen udmentede ved aftale ved OK18 allerede den 1. februar 2021 baseret pa

samme opgorelsestidspunkt, som normalvis ville have udmentet den 1. april 2021.

Kilde: Danmarks Statistik, ILON25, SBLONT1 og szrkorsler.
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Udmentninger fra reguleringsordningen
Tabel 3 nedenfor viser de samlede udmentninger fra 1984 til 2025. Som det ses af tabellen, har
udmentningerne varieret en del over tid.

Tabel 3

Udmentninger fra reguleringsordningen, 1984-2015

Ar Udmentning (inkl. evt. earemaerkede formal))
1984 0,23 %
1985 0,39 %
1986 1,56 %
1987 2,30 %
1988 2,07 %
1989 0,63 %
1990 1,39 %
1991 1,16 %
1992 1,36 %
1993 0,58 %
1994 0,50 %
1995 0,47 %
1996 1,17 %
1997 1,10 %
1998 1,08 %
1999 1,35 %
2000 0,26 %
2001 1,08 %
2002 -0,09 %
2003 -0,06 %
2004 0,18 %
2005 -0,54 %
2006 -0,56 %
2007 0,10 %
2008 0,44 %
2009 0,03 %
2010 -1,14 %
2011 -1,46 %
2012 -0,36 %
2013 -0,82 %
2014 -0,39 %
2015 0,23 %
2016 0,00 %
2017 0,23 %
2018 0,33 %
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2019 -0,35 %

2020 -0,56 %
2021 -0,74 %
2022 0,59 %
2023 0,14 %
2024 1,06 %
2025 -0,78 %

Anm.: Opgorelsen indeholder bide de dele af udmontningerne, der er anvendst til generelle lonstigninger,
og de dele der er anvendt til andre formal.

Udmentningernes anvendelse aftales af parterne. Storstedelen af udmentningerne er gennem arene
blevet anvendt til generelle lonforbedringer, men dele er historisk ogsa blevet anvendt til forskellige
andre oremarkede formal (puljer til lokal- og cheflon samt pensionsforbedringer).

I perioden fra 1998 til og med 2004 er der anvendt i alt 2,76 pct. til andre oremarkede formal.

Siden OK1995 har det varet aftalt, at en forhejelse af ATP-bidraget 1 aftaleperioden, der ikke er kendt
ved overenskomstindgaelsen, fratrackkes 1 udmontningen fra reguleringsordningen, safremt denne er
positiv. Dette har dog aldrig varet anvendt.

Korrektioner aftalt af parterne
Parterne har i en rakke tilfalde vaeret enige om at neutralisere vaerdien af nogle konkrete forbedringer i
beregningen af udmentningen fra reguleringsordningen, jf- fabel 4.

Tabel 4

Overenskomstforbedringer der er neutraliseret i udmentninger fra reguleringsordningen

Udmentningstidspunkt Overenskomstelement Neutralisering

1. april 2002 Seerlige feriefridage 0,20 pct.

Midler fra 3-partsaftalen (seniorordninger og

1. april 2009 0,0 pct.
voksenelev)

1. april 2009 Lenkompensation for personalegoder i den private 0,20 pet.
sektor

1. april 2014 Kompensation for 60-arsreglens bortfald 0,10 pct.
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1. april 2015 Kompensation for 60-arsreglens bortfald 0,06 pct.

1. april 2020 Korrektion af et ikke-lgnpavirkende element -0,29 pct.

Midler fra 3-partsaftalen (Midler til

o ] 2025 Kriminalforsorgen)

0,05 pct.

Som eksempel blev der i OK2008 korrigeret for at den lonstigning pa 0,2 pct., der blev givet som
kompensation for, at ansatte i den private sektor har storre adgang til personalegoder, ellers ville blive
opfanget af reguleringsordningen. Danmarks Statistik medregner ikke personalegoder i deres opgorelse
af lonudviklingen, og disse indgar derfor ikke 1 hverken det private eller statslige lonindeks.

Det blev derfor aftalt, at effekten af lonforhojelsen pa 0,2 pct. skulle neutraliseres 1 udmontningen fra

reguleringsordningen. Neutraliseringen blev foretaget ved tilsvarende at "have" den private sektors
lonudvikling med 0,2 pct. ved beregningen af det folgende ars udmentning fra reguleringsordningen.
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