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Opsummering af de centrale parters arbejde i det statslige trepartsudvalg for en
mere beredygtig og fleksibel londannelse

Det statslige trepartsudvalg for en mere bxredygtig og fleksibel loandannelse blev nedsat som
opfelgning pa trepartsaftalen om lon og ansaxttelsesvilkar, der blev indgaet mellem regeringen, KL,
Danske Regioner, FH og Akademikerne den 4. december 2023.

Tilsvarende blev der nedsat to trepartsudvalg med partsreprasentanter for henholdsvis det kommunale
og regionale arbejdsmarked samt et fellesudvalg.

I faellesudvalget har parterne fokuseret pa erfaringsudveksling og inspiration mellem de tre
aftaleomrader.

Derudover har Laust Hogedahl pa opfordring fra fxllesudvalget afdakket den offentlige londannelse 1
henholdsvis Sverige, Norge og Finland. En opsummering af Laust Hogedahls rapport indgar som en
del af parternes afrapportering, og rapporten er vedlagt som bzlag 1.

Af trepartsaftalen fremgar det, at:

Aftaleparterne er enige om, at der efter afsiutningen af overenskomstforbandlingerne i 2024 nedsattes et udvalg pa hvert
af de offentlige arbejdsgiveromrider bestaende af reprasentanter fra overenskomstparterne. Udvalgene skal frem mod
nestkommende overenskomstforbandlinger drofte veje til en mere baredygtig og fleksibel londannelse, herunder:

fremtidige garantiordninger, der understotter en fleksibel londannelse,
*  muligheder for oget brug af lokallon, og
o muligheder for at bruge den centrale overenskomstramme til at adressere specifikke hensyn, herunder refruttering.

I et separat fallesudvalg vil der blive foretaget erfaringsudveksling og gensidig inspiration mellen: de tre offentlige
aftaleomrader.

De centrale parter pa det statslige arbejdsmarked (herefter parterne) blev i september 2024 enige om et
kommissorium for arbejdet i det statslige trepartsudvalg for en mere baredygtig og fleksibel
londannelse (herefter trepartsudvalget). Kommissoriet er vedlagt som bilag 2.

Droftelserne mellem parterne i trepartsudvalget er blevet gennemfort pa embedsmandsniveau. Der er
blevet atholdt 11 udvalgsmeder i perioden fra september 2024 til juni 2025.

I forste fase af trepartsudvalgets arbejde (efteraret 2024 og vinteren 2025) har parterne gennem tekniske
temadroftelser fokuseret pa en rekke aspekter og konkrete problemstillinger forbundet med den
statslige londannelse. Temadroftelserne har taget afsat 1 analyser fra Lonstrukturkomitéens
hovedrapport samt parternes supplerende analyser og kortlegninger.



Parternes supplerende analyser og kortlegninger har bl.a. fokuseret pa forskelle 1 lonspredning mellem
medarbejdere pa det statslige og private arbejdsmarked med samme uddannelsesniveau, variation i
udmentningen af lonstigninger pa det offentlige og private arbejdsmarked, de statslige lonsystemers
indretning og funktionalitet.

Derudover har parterne droftet de forskellige mekanismer i den statslige londannelse, herunder bl.a.
finansieringen af lon pa forskellige typer af statslige arbejdspladser, og betydningen heraf for en mere
baredygtig og fleksibel londannelse.

En beskrivelse af reguleringsordningen pa statens omrade vedlegges som bilag 3.

Fealles viden og erfaringer fra et fxlles lonprojekt i forrige og indeverende overenskomstperiode har
ogsa bidraget til parternes temadroftelser.

Med afszt i dette grundlag har parterne pa det statslige arbejdsmarked droftet relevante hensyn og
balancer forbundet med den statslige londannelses aktuelle indretning og ved fremtidige endringer af
londannelsen i1 en mere baredygtig og fleksibel retning. Parternes samlede overvejelser om hensyn og
balancer forbundet med den statslige londannelse udgor forste del af parternes afrapportering.

I anden fase af trepartsudvalgets arbejde (vinter og forar 2025) har parterne, pa baggrund af deres
samlede overvejelser om hensyn og balancer forbundet med den statslige londannelse, pa
embedsmandsniveau droftet mulige veje til en mere baredygtig og fleksibel londannelse pa det statslige
arbejdsmarked. Siledes har Medarbejder- og Kompetencestyrelsen udarbejdet forslag til mulige
stilleskruer, der rent teknisk muligger en mere beredygtig og fleksibel londannelse. Tilsvarende har
centralorganisationerne udarbejdet tekniske redskaber til en mere baredygtig og fleksibel londannelse.
De prasenterede stilleskruer og redskaber er ikke udtryk for egentlige forslag, men afspejler
spendvidden 1 mulige tekniske veje til en mere bzredygtig og fleksibel londannelse.

Kobenhavn, den 12. august 2025
Pa vegne af

Offentligt Ansattes Organisationer Lzrernes Centralorganisation og
Centralorganisationen af 2010

Henrik Wirtzenfeld Henrik Hojrup
Akademikerne Medarbejder- og Kompetencestyrelsen
Sofie Nilsson Christian Liebing
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Hensyn og balancer i den statslige lendannelse

1. Perspektiver pd en mere baredygtig og fleksibel londannelse

Den danske aftalemodel er kendetegnet ved arbejdsmarkedets parters centrale rolle i reguleringen af lon
og ovrige vilkar pa arbejdsmarkedet. Saledes understotter den aftalebaserede regulering af lon en
konsensustradition og legitimitet, hvor parterne gennem tillidsfulde forhandlinger indgar kompromisser
og balancerer relevante hensyn.

Londannelsen i staten skal tage hensyn til den samfundsekonomiske udvikling, hvorfor det er den
private lonudvikling (de konkurrenceudsatte erhverv), som satter rammen. Dette indebarer mulighed
for en ansvarlig reallonsudvikling og en lenudvikling, der understotter et attraktivt og velfungerende
statsligt arbejdsmarked for alle.

Desuden indebzrer det ogsa mulighed for, at den statslige londannelse understotter parternes behov for
udvikling af lon og evrige vilkir, lonstrukturer samt understotter den daglige opgavelosning og
udvikling af det statslige arbejdsmarked.

Inden for denne ramme er der forskellige legitime hensyn, som enskes handteret ved en given
forhandling. Disse kan alle vaere velbegrundede og relevante, men der vil ofte vere behov for at afveje
de forskellige hensyn mod hinanden med henblik pa at na et kompromis, som i storst mulig grad
imodekommer flest mulige hensyn. Det er parternes opgave og ansvar at tage stilling til disse
afvejninger.

Legitimitet

En bzredygtig londannelse opfattes som legitim. Det vil sige, at londannelsen legitimeres ved at vare
aftalebaseret mellem ligevardige parter, hvor der tages tvargiaende hensyn og indgas kompromis. En
del af legitimiteten skabes af, at lonnen bade centralt og lokalt baserer sig pa aftaler. En anden del af
legitimiteten understottes af, at der er en bredt funderet tillid til og accept af forhandlings- og
aftalesystemet. Det er afgorende for accepten af londannelsen, at der opleves et forhandlingsrum bade
centralt og lokalt, og at parternes afvejninger mellem forskellige hensyn er transparente og
velbegrundede.

Transparens

En bzredygtig og fleksibel londannelse forudsatter et klart og gennemsigtigt grundlag for dreftelser og
forhandlinger mellem parterne. Det omfatter bl.a. datagrundlaget, som parterne tager udgangspunkt i
bade forud for og ved forhandlingerne, samt principper for behandlingen af datagrundlaget, fx
begreber, definitioner og metoder. Transparente processer og varktojer, som giver parterne og deres
bagland indsigt i de forskellige afvejninger, hensyn og ekonomi, kan understotte forstielse og accept af
forhandlingsresultater.

For sa vidt angar processerne omkring lendannelsen pa de forskellige forhandlingsniveauer, giver
partssystemet mulighed for en hoj grad af indsigt i afvejningerne af de mange forskellige hensyn.

Partsantonomi i londannelsen
Londannelsen pa det statslige arbejdsmarked aftales mellem ligevardige parter inden for rammerne af
den danske aftalemodel ved overenskomstforhandlinger og ude pa de statslige arbejdspladser.



Den aftalebasserede regulering af lon (og ovrige vilkar) forudsatter tillidsfulde relationer mellem
parterne, hvor afvejningen af forskellige hensyn og indgaelse af kompromisser indebarer fortrolige
forhandlingsrum. Desuden indebarer partsautonomien i lendannelsen ogsa en gensidig tillid mellem
parterne til, at fremtidige behov og udfordringer hindteres inden for partssystemet.

Tilpasningsdygtighed

Parterne tager ansvar for at tilpasse londannelsen og lonrelationerne til udviklingen pa arbejdsmarkedet
og aktuelle markedsforhold under hensyntagen til, at nogle personalegrupper kun i et begraenset omfang
er ‘markedsudsatte’. Det statslige arbejdsmarked skal vare attraktivt og skal kunne rekruttere og
fastholde den fornedne arbejdskraft. I den lobende lontilpasning tager parterne bl.a. hensyn til, at
forskelle i udbud og eftersporgsel pa forskellige typer af personalegrupper og kvalifikationer ikke
medforer utilsigtede lonstrukturer eller far uonskede konsekvenser for sammenhangskraften pa det
statslige arbejdsmarked.

I de lobende tilpasninger tages der ogsa bredere hensyn til bl.a. opgavevaretagelsen, udvikling af
medarbejdere, ny teknologi, kompetencer, uddannelse, bidrag til den samlede opgavelosning, ansvar,
erfaringer mv.

Londannelsen ma ikke fore til utilsigtede konsekvenser for medarbejdernes motivation og hermed
produktivitet og kvalitet i opgavevaretagelsen.

Lonudviklingen under ét ma ikke overstige lonstigningstakten pa det private arbejdsmarked.

Opgavelosning

Londannelsen skal understotte opgavelosningen pa de statslige arbejdspladser gennem rekruttering og
fastholdelse af kompetencer, samt afspejle den enkelte medarbejders/medarbejdergruppes bidrag til
den samlede opgavelosning med udgangspunkt i vedkommendes indsats, kvalifikationer, ansvar,
uddannelse og erfaring. Londannelsen skal motivere og understotte medarbejdernes fastholdelse og
udvikling 1 jobbet.

En londannelse tat koblet til medarbejdernes motivation og opgavelosning indebarer ogsa
produktivitetspotentialer. Det er forskelligt, hvad der motiverer medarbejdere, men for nogle
medatbejdere/medarbejdergrupper kan en tattere kobling mellem deres lon, kvalifikationer,
uddannelse, ansvar, erfaring og indsats 1 den samlede opgavevaretagelse virke motiverende og
understotte opgavelosningen. Brugen af praestationsathengig lon kan have en gunstig effekt pa
medarbejdertilfredshed og effektivitet i opgavelosningen, hvilket kan frigore lonmidler pa
arbejdspladsen’.

Derudover kan en londannelse, der er knyttet til lokale hensyn til rekruttering, fastholdelse og
opgavelosning, understotte en optimal brug af de offentlige midler.

2. Kobling mellem privat og statslig lonndvikling
Grundprincippet er, at den konkurrenceudsatte del af den private sektor sxtter rammerne for
lonstigningstakten for det ovrige arbejdsmarked, herunder det statslige arbejdsmarked.
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I staten er dette udmeontet ved, at de okonomiske rammer aftales med udgangspunkt i den forventede
private lonudvikling kombineret med reguleringsordningen, der lobende udligner eventuelle forskelle pa
lonudviklingen mellem den statslige og private sektor.

Det forhold, at de statslige lonstigninger bestemmes af lonstigningerne i den private sektor medferer en
raekke forhold. De gennemsnitlige private lonstigninger folger de gennemsnitlige prisstigninger
(inflation) og produktivitetsstigninger i den private sektor. Nar de statslige lonstigninger folger de
private, far de statsansatte pd samme made lonstigninger svarende til de gennemsnitlige prisstigninger
(inflation) og produktivitetsstigninger i den private sektor.

Det sikrer i udgangspunktet, at der ikke opstar systematiske forskelle i lonudviklingen, der generelt kan
pavirke rekrutteringsmulighederne pa tvars af de to sektorer. Det indebarer samtidig, at
lonstigningerne 1 den statslige sektor samlet set folger den gennemsnitlige produktivitetsudvikling i den
private sektor, der primaert drives af ny teknologi og et oget uddannelses-/kvalifikationsniveau. Pa den
made sikres, at den generelle udvikling i f.eks. uddannelsesniveauet og krav pa arbejdsmarkedet
afspejles i lonudviklingen i den statslige sektor, idet der ogsa i staten lobende sker udvikling,
kvalitetsforbedringer og effektiviseringer i opgavevaretagelsen, @ndringer i kompetenceniveau m.v.

Desuden sikrer den en lebende samfundsekonomisk og overenskomstmassig stabilitet og
forudsigelighed som har betydning for overenskomstsystemets tilpasningsmuligheder og legitimitet.
Parterne har derfor lobende en opmarksomhed pa grundlaget for at sikre en parallel lonudviklingen
mellem den private og statslige sektor.

Ouversattelse af den private lonudvikling til det statslige arbejdsmartked

Den offentlige londannelse skal ske inden for en sund samfundsekonomisk udvikling, hvor det er de
konkurrenceudsatte private erthverv, der setter rammen for lonudviklingen. Koblingen mellem statslig
og privat lonudvikling sikrer ikke i sig selv, at de statslige lonstrukturer tilpasses underliggende
markedsforhold, da den samlede private lonudvikling rummer interne forskelle som folge af
markedsdynamikker, der ikke tilsvarende er til stede pa det statslige arbejdsmarked. Det betyder ikke, at
de nuvarende statslige lonstrukturer er ude af trit med de underliggende markedsforhold, men at
parterne lobende ma have en opmarksomhed pa lonstrukturerne, sa de over tid felger med udviklingen
1 samfundet og pa arbejdsmarkedet.

Pa det statslige arbejdsmarked findes ikke tilsvarende markedsdynamikker som pa det private
arbejdsmarked, og londannelsen kan derfor ikke pa samme maéde knyttes direkte til udviklingen i
vardiskabelsen til arbejdsindsatsen. I praksis er det forbundet med vasentlige udfordringer at male
produktivitetsudviklingen pa det statslige arbejdsmarked, fordi services og tjenesteydelser i modsatning
til den private sektors services og tjenesteydelser ikke handles pa et marked.

Pa det statslige arbejdsmarked er der dog aftalt nye lonsystemer, som sikrer mulighed for lokale
losninger, herunder ift. rekruttering og fastholdelse.

Den offentlige londannelse foregar under andre vilkar og rammer end den private. Lon i det offentlige
er finansieret via budgetter og ikke som 1 den private sektor via produktivitet og overskud, jf. ogsa
afsnit om bevillingsmassige rammer sikrer finansiering af det aftalte. Det folger desuden af parternes
enighed om, at lenudviklingen i den private sektor udger den overordnede ramme for



lonudviklingen i staten, at endringer i lonrelationer vil ske via omfordelinger mellem grupper.
Tilsvarende finder ikke pa samme made sted i den private sektor.

Reguleringsordningens rolle

Reguleringsordningen, der aftales fra overenskomstperiode til overenskomstperiode, har til formal at
sikre parallelitet mellem lonudviklingen i den statslige og den private sektor. Saledes udligner
reguleringsordningen med forsinkelse 80 pct. af forskellen mellem den gennemsnitlige statslige og
private lonudvikling arligt.

Ved overenskomstfornyelserne aftales den okonomiske ramme under hensyn til forventningerne til den
private lonudvikling og forventningerne til de lokale lonstigninger mv. 1 staten. Udmeontningerne fra
reguleringsordningen i overenskomstperioden estimeres pa baggrund heraf. De faktiske udmentninger
fra reguleringsordningen vil bero pa den efterfolgende faktiske lonudvikling i staten og 1 den private
sektor. Reguleringsordningen er en efterregulering, som kompenserer for, at den private lonudvikling
det forgangne ar afveg fra den prognose, der la til grund for overenskomstforliget — samt at den
statslige lonudvikling evt. har afveget fra det forventede.

Da reguleringsordningen udmenter procentuelt, bevarer udmentningerne alt andet lige lonstrukturerne
mellem personalegrupperne pa det statslige arbejdsmarked. Reguleringsordningen i sig selv hindrer dog
ikke, at parterne kan zndre lonstrukturerne centralt eller lokalt.

3. Den okonomiske rammes sammensatning og profil
Gennem tiden har parterne szrligt prioriteret ens tvargiende lonstigninger til alle medarbejdere og
personalegrupper, mens der dog ogsa har varet prioriteret midler til specifikke grupper og formal.

Historisk har parterne sarligt prioriteret ens procentuelle lonstigninger pa tvaers af medarbejdere og
personalegrupper hojt for at understotte reallonsudvikling for alle, herunder gennem
reguleringsordningerne, som lobende udligner eventuelle forskelle pa lonudviklingen i den offentlige og
private sektor.

I gennemsnit har de aftalte generelle lonstigninger vearet ca. fire gange sa store som de afsatte puljer i
staten. Puljerne har primert veret anvendt til tvergiende forbedringer og/eller organisationsspecifikke
formal og i mindre grad varet afsat til specifikke personalegrupper.

Desuden anvendes lokalt midler til ny lon, herunder avancement-/karrierestillinger mv., som indebarer
at der lokalt omfordeles midler mellem og inden for personalegrupper. Midlerne hertil findes pa de
enkelte arbejdspladser/ministeromrader, og nye midler pavitker siledes den samlede reststigning. Det
vil sige den lon, som ligger ud over den centralt aftalte lonudvikling.

Som en del af forhandlingen om den okonomiske ramme foretages et skon for ‘reststigningen’ for
overenskomstperioden. Reststigningen beskriver forskellen pa den opgjorte lenudvikling og den
lonudvikling, der folger direkte af de centrale overenskomstforlig. Reststigningen pavirkes af forskellige
faktorer, herunder den lokale londannelse, anciennitetsstigninger i overenskomsterne, karrierer og
avancementer samt mere tekniske forhold knyttet til opgorelsen af lonudviklingen, fx @ndringer i
personalesammensztningen over tid.



Generelle lonforbedringer

Generelle lonforbedringer udmentes som en procentuel forhojelse af alle statsansattes lon og har sigte
pa at vedligeholde eller sikre fremgang i alle statsansattes reallon. Generelle lonforbedringer fastholder
samtidig lenstrukturerne. Hvis en stor andel af den skonomiske ramme anvendes pa generelle
lonstigninger, forages den forventede reallon for alle, athengigt af prisudvikling, mens de centrale og
lokale parters muligheder for at prioritere i lonstighingernes udmontninger kan formindskes, jf. ogsa
punktet om ”de generelle lonstigningers andel af den okonomiske ramme”. Baggrunden er, at de nye
lonsystemer bl.a. er indfert med henblik pa at kunne give mulighed for lokal lendifferentiering.
Tilsvarende vil organisationspuljer kunne anvendes til at skabe londifferentiering.

Specifikfee eller tvergdende lon- og vilkdrsforbedringer

Overenskomstmidler kan anvendes til at prioritere afgreensede personalegrupper, opgaver og omrader
samt tvaergaende vilkarsforbedringer, organisationspuljer mv. De centrale parter har herved mulighed
for at endre lonstrukturer i udvalgte overenskomster og delsektorer, fx som folge af andrede
markedsforhold eller ubalancer i lonstrukturerne. Hvis de centrale parter differentierer anvendelsen af
overenskomstrammen, kan det medfere forskydninger af lonstrukturerne pa de statslige arbejdspladser,
som ikke tager hojde for lokale eller individuelle forhold.

Skon for reststigningen

Den skennede reststigning afspejler parternes forventninger til, hvor meget den statslige lonudvikling
vil overstige de lonstigninger, der aftales ved overenskomstforhandlingerne. Skonnet understotter, at
den samlede statslige lonstigningstakt ikke overstiger den private. Et hojt skon for reststigningen
efterlader mindre ‘plads’ i en given skonomisk ramme til centralt aftalte lon- og vilkarsforbedringer og
omvendt.

Skon_for udmontninger fra reguleringsordningen

Udmentningerne fra reguleringsordningen skonnes beregningsteknisk med afswt 1 de aftalte
lonforbedringer, den skennede reststigning og forventningerne til den private lenudvikling. Den forste
udmentning fra reguleringsordningen er kendt pa aftaletidspunktet, mens de ovrige udmentninger kan
afvige fra parternes skon. Afvigelserne skyldes bl.a., at reststigningen og den private lonudvikling
sjeldent kan estimeres med nejagtighed pa aftaletidspunktet. Reguleringsordningen udmentes arligt
samtidig med en generel lonforbedring, som enten bliver foreget eller formindsket af udmentningen.

De bevillingsmessige rammer sikrer finansiering af det aftalte

Finanslovens bevillinger reguleres hvert ar i forhold til den forventede pris- og lonudvikling, hvilket
alene er et teknisk anliggende. Dette indebzrer ogsa, at de enkelte ministeromrader sikres via den
lobende P/L-regulering til finansieting af ogede lonudgifter i forhold til det, der er aftalt centralt
parterne imellem. Departementerne kanaliserer midlerne ud til deres underliggende institutioner efter
egen prioritering. Derimod indgar reststigningen, der bl.a. dekker over personaleforskydninger og den
lokale londannelse, ikke i P/L-opregningen, og vil derfor skulle finansieres af de enkelte
ministeromrader.

4. De generelle lonstigningers andel af den okonomiske ranme
Parterne har historisk prioriteret ens procentuelle lonstigninger pa tvars af medarbejdere og
personalegrupper hoit.

Den centraliserede londannelse og parternes prioriteringer inden for lendannelsen har en rackke
implikationer. For det forste indebarer den, at de offentligt ansatte alt andet lige opnar lonstigninger



svarende til gennemsnittet i den private sektor. Mens lonudviklingen i den private sektor deekker over
storre variationer mellem f.eks. brancher athangig af markedsforhold, produktivitetsstigninger mv., er
dette ikke i samme grad tilfeeldet i den offentlige sektor, hvor personalegrupperne typisk har fiet samme
procentvise lonstigning. Der har dog varet eksempler pa prioritering af midler til specifikke formal og
personalegrupper, ligesom der ogsa er lonspredning inden for de enkelte overenskomstgrupper.

Da londannelsen i den private sektor, gennem produktivitetsudviklingen, over tid primaert drives af ny
teknologi og eget uddannelsesniveau, indebarer modellen, at den generelle udvikling pa
arbejdsmarkedet afspejles 1 de offentlige lonninger. Nar de private lonninger stiger som folge af f.cks.
teknologiske fremskridt og stigende uddannelsesniveau, afspejles dette saledes ogsa i lonningerne i den
offentlige sektor. Omvendt afspejles forskelle i produktivitetsvaeksten mellem personalegrupper i den
offentlige sektor sig ikke umiddelbart i londannelsen.

Pa det statslige arbejdsmarked findes ikke de samme markedsdynamikker, som pa det private
arbejdsmarked, og londannelsen kan derfor ikke pa samme maéde knyttes direkte til udviklingen i
verdiskabelsen til arbejdsindsatsen. Der er forskellige vilkér for produktivitetsvaekst athangig af pa
hvilken del af det statslige arbejdsmarked, man er. I den lobende lontilpasning ma parterne tage hensyn
til, at forskelle 1 udbud og eftersporgsel pa forskellige typer af personalegrupper og kvalifikationer ikke
medforer utilsigtede lonstrukturer eller far uenskede konsekvenser for sammenhangskraften pa det
statslige arbejdsmarked.

Reallon

Hvis de generelle lonforbedringer svarer til inflationsforventningerne i overenskomstperioden,
forventer parterne at reallonnen sikres for alle statsansatte. Hvis de generelle lonforbedringer overstiger
inflationsforventningerne, forventer parterne, at alle statsansatte vil opleve en forbedring af deres
reallon. Den faktiske pavirkning pa reallonnen athenger dog bl.a. af den faktiske prisudvikling 1
overenskomstperioden og af reguleringsordningens pavirkning af lonudviklingen gennem den private
lonudvikling mv.

Mulighed for londifferentiering
Hyvis storstedelen af den skonomiske ramme anvendes til generelle lonforbedringer, efterlader dette
ikke plads til vasentlige omprioriteringer af overenskomstmidler mellem de statslige personalegrupper.

Lonrelationer pa det statslige arbejdsmarked mv.

Hyvis storstedelen af den skonomiske ramme anvendes til generelle lonforbedringer, fastholdes
lonstrukturerne mellem de statslige personalegrupper alt andet lige, da de generelle lonforbedringer
udmentes procentuelt ens til alle statsansatte.

Lonrelationer til det private arbejdsmarked

Hyvis storstedelen af den gskonomiske ramme anvendes til generelle lonforbedringer, tilpasses de
statslige personalegruppers lonniveauer som udgangspunkt ikke til lonudviklingen for sammenlignelige
arbejdsfunktioner pa det private arbejdsmarked, idet der dog er personalegrupper i den statslige sektor,
der ikke har et umiddelbart parallelt arbejdsmarked.

Nye lonsystemer er ikke et puljesysten

Nye lonsystemer er ikke et puljesystem. Desuden folger det af overenskomster/aftaler, at sifremt man
pa de enkelte ministeromrader anvender mere til lokal londannelse m.v., kan dette efterfolgende fa
betydning for reguleringsordningen og de aftalte generelle lonstigninger, som kan blive reduceret.



Parternes aftaler indeholder saledes mulighed for efterfolgende omfordeling mellem generelle
lonstigninger og lokale lonstigninger, matte der vare behov herfor.

5. Hensyn og balancer forbundet med central og lokal prioritering af lonmidler

Hovedparten af londannelsen i staten finder sted ved centrale forhandlinger og aftaler mellem de
centrale parter. Den centraliserede londannelse pa det statslige arbejdsmarked giver alt andet lige gode
muligheder for at tilpasse lonudviklingen pa tvers af det statslige arbejdsmarked. Tilsvarende kan den
lokale londannelse ogsa vare et vaerktoj til at tilpasse londannelsen pa de statslige arbejdspladser.

Det stiller store krav til parterne i forhold til at afveje forskellige hensyn og sege at tage hojde for
udviklingen i disse, men det udelukker ikke, at den statslige londannelse ogsa kan afspejle udbud og
eftersporgsel.

Aldressere tveergdende hensyn og balancer pa det statslige arbejdsmarked

En central prioritering af lonmidlerne understotter parternes muligheder for at tage tvergiaende hensyn,
som kan adressere ndrede markedsforhold, fx rekrutterings- og fastholdelseshensyn, sikring af
attraktive vilkar for alle personalegrupper mv. Herved kan parterne tilpasse lonrelationerne mellem eller
inden for personalegrupper og delsektorer.

Omvendt er det vanskeligt at kende de nermere rekrutterings- og fastholdelseshensyn pa det centrale
forhandlingsniveau, ligesom en central prioritering vil kunne vanskeliggore tilpasninger ved
efterfolgende @ndringer 1 rekrutteringssituationen.

Desuden er der risiko for, at der kan opsta uklarhed om formal, definitioner og bevaggrundene, hvis
lonnen fastsattes centralt. Dette efterlader en risiko for indbyrdes “konkurrence” mellem
organisationer og en politisering af londannelsen.

Muligheder og udfordringer med oget lokal londannelse

En oget lokal londannelse kan understotte mulighederne for at tilpasse lonrelationerne pa de statslige
arbejdspladser til endringer i markedsforhold, fx rekrutterings- og fastholdelseshensyn, eller understotte
opgavelpsningen. Omvendt kan en oget lokal londannelse ikke direkte adressere uhensigtsmassige
centralt aftalte lonrelationer mellem personalegrupper pa tvears af staten. Desuden vil en oget lokal
londannelse stille store krav til de lokale forhandlingsparter, herunder deres tilretteleeggelse af de lokale
forhandlingsprocesser og opfelgning. En eget transparent lokal londannelse vil dog kunne styrke det
lokale forhandlingssystem.

Lokale hensyn handler bade om arbejdspladsens og om medarbejdernes behov. Et storre fokus pa oget
lokal londannelse kan fore til mere konfliktfyldte lokale forhandlinger og skaber et behov for en bedre
handtering af uenigheder lokalt. Desuden kan midler til lokal londannelse og transparens om de lokale
parters samlede prioritering og overblik over okonomi og lokale lenmidler, lokale lonpolitikker, samt
hvilke hensyn og begrundelser der ligger til grund for lokalt aftalte lonforbedringer, reducere potentialet
for konfliktfyldte lokale lonforhandlinger.

Hvordan finder vi lasninger for de mange forskellige personalegrupper i staten, nar grupperne har
forskellige rekrutteringssituationer, forskellige konkurrencesituationer og forskellige lonmodeller,
herunder forskellige muligheder for londannelse bade lokalt og centralt.



Varetage kollektive interesser

En central prioritering af lonmidler understotter mulighederne for at inddrage og afveje en raekke
hensyn og forfelge kollektive interesser, hvilket kan bidrage til eget transparens og opbakning til
forhandlingsprioriteter, forhandlingsforlebet og forhandlingsresultatet.

Tilgodese individuelle onsker inden for rammerne af den kollektive aftalemodel

En oget lokal prioritering af lonmidler understotter mulighederne for at tilpasse forholdet mellem lon
og indsats for den enkelte medarbejder. Det kan endvidere vare en fordel, at medarbejderne i hojere
grad oplever at have indflydelse pa og indsigt 1 egen lon. For en rakke faggrupper opleves individuel
londannelse som kontraproduktivt 1 forhold til opgavelosningen, hvorimod gruppevise forhandsaftaler
kan opleves relevant.

Nye lonsystemer — Forskellige prioriteringer mellem centralt og lokalt aftalte lonforlob

Ved overgangen til nye lonsystemer har parterne aftalt forskellige lonmodeller, som bl.a. afspejler
forskellige prioriteringer mellem centralt og lokalt aftalte lonforleb. Som felge af forskelle 1 de nye
lonsystemers opbygning pa tvars af personalegrupperne i staten vil der ogsa vare en vis variation i
personalegruppernes tillegsstruktur og lokallonsandele, og 1 forlengelse heraf méa der ogsa udvises
serlig opmarksomhed herpa 1 videreudviklingen af en bzredygtig og fleksibel londannelse.

Lokal londannelse — 'Tillid til at midlerne er varigt til radighed
Vasentligt for en oget lokal londannelse er, at der er sikkerhed for, at midlerne er varigt tilstede, og at
der er transparens om midlernes anvendelse.

Londannelsen skal motivere — Forskellige veje hertil

Londannelsen skal bl.a. motivere og understotte medarbejderens fastholdelse, udvikling og
opgavevaretagelse. Dette skal ogsa afspejles i de forskellige aftalte lonmodeller. En mere baredygtig og
fleksibel londannelse skal ses i sammenhzang hermed.

6. Lonsystemernes indretning og design
Hovedparten af londannelsen pa det statslige arbejdsmarked finder sted ved
overenskomstforhandlingerne mellem de centrale overenskomstparter.

Lonsystemerne, der aftales mellem de centrale parter, bestar af hhv. gammel lon og nye lonsystemer, hvor
sidstnavnte blev indfort i 1997/1999. Dertil er der i staten aftalt flere forskellige lonmodeller og
decentrale lonredskaber og dermed mulighed for lokalt aftalt londannelse, f.eks. aremalsanszttelse,
ansattelse 1 henhold til rammeaftale om kontraktanszttelse og cifferlose overenskomster for chefer pa
en rekke uddannelses- og undervisningsinstitutioner pa det statslige selvejeomrade.

For overenskomstansatte aftales de konkrete regler vedrerende nye lonsystemer 1 de enkelte
organisationsaftaler eller overenskomster og for tjenestemand 1 serlige aftaler om nyt lensystem.

De lokale parter har mulighed for at indga lenaftaler pa den enkelte arbejdsplads inden for rammerne af
de konkrete organisationsaftaler og aftaler om nye lonsystemer, som de centrale aftaleparter har indgaet.

Lokallonsandelen har i gennemsnit ligget stabilt omkring 10 pct. af den samlede londannelse de seneste

ar, idet der bade er statistisk slor heri, samt at en rackke lokalt aftalte lonforbedringer, udover lokalt
aftalt lon, ikke indgar i den statistiske opgorelse af lokallensandelen.
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For ansatte omfattet af gammel lon gelder, at alle lonforbedringer i de gamle lonsystemer finansieres af
centrale puljemidler, der afsxttes 1 forbindelse med overenskomstforhandlingerne, og anvendes efter
aftale mellem aftaleparterne, dvs. Finansministeriet og (central)organisationerne, eventuelt saledes at
parterne bemyndiger det enkelte ministerium henholdsvis den relevante medlemsorganisation til at
indga aftale om en lokal udmentning inden for en given belobsramme.

Nedenfor fokuseres alene pa beskrivelser relateret til lonmodeller inden for de nye lonsystemer 1 staten.

Mangfoldighed i lonmodellerne pa det statslige arbejdsmartked
Ved indferelsen af nye lonsystemer aftalte parterne forskellige lonmodeller, der pa forskelligvis kan

suppleres af muligheden for lokal londannelse, jf. mere om mulighederne for lokal londannelse i afsnit
7:

* Basislonsystem med ét eller flere grundlensgrupper, som medarbejderen indplaceres pa efter lokal
aftale uathangigt af anciennitet. Grundlennen er for nogle gruppers vedkommende suppleret med
centralt aftalte tilleg.

e Basislonsystem hvor grundlennen indeholder et eller flere anciennitetstrin eventuelt suppleret med
centralt aftalte tilleg.

¢ Basislonsystem med geografisk betinget differentiering i grundlonnen.

e Intervallonsystem, hvor indplaceringen af de enkelte medarbejdere i intervallet sker efter lokal
aftale. Intervallonnen kan suppleres med centralt aftalte tilleg.

Det betyder eksempelvis, at grundlennen/basislonnen i nogle aftaler er bygget op med et eller flere
anciennitetsbestemte lontrin, hvor grundlennen stiger i takt med, at medarbejderen opnar et givent
antals ars erfaring i stillingen. Andre aftaler angiver et interval, som grundlennen aftales inden for, og
som er aftalt af de centrale parter. Der findes ogsa aftaler, der fastsatter én grundlen/basislon for en
given type af ansettelse.

De forskellige typer af aftaler indebarer forskellige grader af enten garanterede lonstigninger og/eller
mulighed for lokalt at aftale lonstigninger. I aftaler, hvor grundlennen/basislonnen bygger pa et eller

flere anciennitetstrin, er der endvidere forskel pa, hvor store lonstigninger ancienniteten medforer, og
hvornar de indtreffer (lonprofilerne).

Forskellene mellem de forskellige lonmodeller afspejler bade den enkelte personalegruppes og
arbejdsgivernes prioriteringer og kompromiser 1 forbindelse med overgangen til de nye lonsystemer,
men er ogsa et resultat af parternes forhandlinger og lobende prioriteringer gennem mange
overenskomstforhandlinger.

Hensyn og balancer forbundet med lonmodellernes indretning og udvikling
Indretningen af Jlonmodellen’ i de statslige overenskomster kan medfore forskellige incitamenter,

dynamikker og muligheder for bade arbejdsgivere og medarbejdere.

I nogle aftaler pa det statslige arbejdsmarked er lonmodellen indrettet pa en made, hvor anciennitetstrin
udloser et bestemt lontrin eller lontilleg.
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Sidelobende med de centralt aftalte lonmodeller har hovedparten af de statsansatte mulighed for tilleg,
der aftales lokalt pa den enkelte arbejdsplads. Det kan fx vare tilleg for setlige kvalifikationer eller
funktioner, som udleses af en specifik aktivitet eller funktion, hvilket ogsa kan indebare forskellige
incitamenter og dynamikker for bade arbejdsgivere og medarbejdere. For sa vidt angar statsansatte
omfattet af et intervallonsystem i medfor af rammeaftalen om nye lonsystemer, er der ikke tilsvarende
muligheder for aftaler om tillaeg.

Endelig rummer overenskomsterne i nogle tilfelde forskellige ‘karriereforlob’, hvor anvendelsen af
stillingskategorier medforer forskellige incitamenter og muligheder for bade arbejdsgivere og
medarbejdere.

De centrale parters indretning af aftalernes lonmodeller blev oprindeligt forudsat at have betydning for
de lokale parters tilskyndelse til at udnytte mulighederne i den lokale londannelse. De forskellige
sammensxtninger af lonmodellerne indebzrer bl.a. forskel pa, hvor stor en andel af londannelsen som
forudszttes at ske lokalt.

En del af forskellen i andelen af lokalt aftalt lon mellem personalegrupper kan bl.a. tilbagefores til
forhandlingerne om overgangen til de nye lonsystemer.

Personalegrupperne er overgaet til de nye lonsystemer pa forskellige tidspunkter, og parterne har ved
overgangen etableret lonsystemerne med forskellige prioriteringer. F.eks. har parterne i varierende
omfang ’vekslet’ lengere anciennitetsforlob med en hojere slutlon 1 ’det gamle lonsystem’ til et kortere
og ofte stejlere lonforleb 1 det nye lonsystem med en lavere slutlon, mens andre har prioriteret en
lenmodel uden anciennitetstrin, hvor alle lonendringer, bortset fra generelle lonstigninger, forudsattes
at ske lokalt. Siledes har parterne ogsa 1 varierende grad forudsat, at en storre henholdsvis mindre del af
londannelsen skulle ske som lokalt aftalt lon.

Forskellen i andelen af lokalt aftalt lon kan derudover 1 et vist omfang henfores til efterfolgende
prioriteringer og videreudvikling af de enkelte aftaler om nye lonsystemer ved
overenskomstforhandlingerne overfor centralt fastsatte lonelementer, jf. ogsa afsnit 7.

Jo mindre garanterede lonstigninger der findes i overenskomsten, des storre en andel af londannelsen
forventes alt andet lige at ske lokalt. Der er dog ikke garanti for et givent niveau af lokalt aftalt lon.

7. Den lokale londannelse

Lokal londannelse — anvendelse af midler pa den lokale arbejdsplads

Den lokale londannelse er tenkt som en londannelse, der foregar tzet pa den enkelte medarbejder eller
medarbejdergruppe. Midlerne forhandles og fordeles af de lokale parter ud fra den forudsxtning, at
man lokalt har kendskab til de rekrutterings- og fastholdelsesmassige hensyn og behov,
opgavevaretagelsen mv. Lokal londannelse er siledes det led 1 overenskomstsystemet, der er tettest
koblet til opgavevaretagelsen pa den enkelte arbejdsplads. Det er endvidere et supplement til den
centralt aftalte grundlen og de centralt aftalte tillaeg.

Nye lonsystemer — ogede fribedsgrader pa det lokale nivean

Et vasentligt mal med indferelsen af de nye lonsystemer var at skabe en bedre og mere klar
sammenhang mellem den enkelte institutions overordnede mal, personalepolitik og lenpolitik.
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I forbindelse med indgaelsen af rammeaftalen om nye lonsystemer var parterne enige om folgende
malsztninger for ny lon:

 sikre grundlaget for rekruttering og fastholdelse af velkvalificerede medarbejdere og balance mellem
lonniveauerne pa det statslige og det ovrige arbejdsmarked

e forbedre samspillet mellem lonfastsattelsen og mal og strategier pa den enkelte institution

e forbedre samspillet mellem lon- og personalepolitik pa den enkelte institution

* afspejle ansvar og kompetence, honorere medarbejdernes kvalifikationer og fremme
sammenhangen mellem lon og indsats

* blive accepteret af medarbejderne som rimeligt og fair

* kompensere for belastende forhold ved jobbet - ubekvemme arbejdstider, overtid, fysiske forhold
mv.

* modvirke uhensigtsmassig konkurrence mellem statslige institutioner om arbejdskraften, og

e vare enkelt og gennemskueligt

Disse malsaxtninger er langt hen ad vejen gzldende ogsa for de ovrige lonmodeller og for de
muligheder, der i ovrigt er aftalt inden for rammerne af de decentrale loninstrumenter.

Hensigten er, at kompetencen til at indga aftaler om lokale tilleeg, forhdndsaftaler mv, delegeres 1 videst
muligt omfang til den enkelte institution.

Nye lonsystemer — Elementer i den lokale londannelse og deres funktionalitet

De nye lonsystemer bestar af en rakke elementer, som alle understotter mulighederne for, at der lokalt
kan anvendes midler til at honorere medarbejderne ud fra lokale behov og prioriteringer. Mere specifikt
skulle de nye lonsystemer afspejle ansvar og kompetencer, honorere kvalifikationer og fremme
sammenhangen mellem lon og indsats.

Athangigt af lonmodellen kan der lokalt forhandles:

Kvalifikationstilleg

e Anvendes til at honorere den ansatte pa grundlag af faglige og personlige kvalifikationer, kvaliteten i
opgavevaretagelsen, balancen 1 forhold til tilsvarende stillinger pa det ovrige arbejdsmarked eller af
hensyn til rekruttering og fastholdelse mv.

Funktionstilleg
* Anvendes til at honorere ansatte, der varetager sxrlige funktioner. Tillegget er knyttet til bestemte
arbejdsopgaver, som den ansatte udforer.

Engangsvederlag
e Gives typisk, hvis der er tale om en efterfolgende honorering af en sarlig indsats.

Resultatlon

*  Ydes pa baggrund af en rakke pd forhind definerede kvantitative og/eller kvalitative resultatmal og
udloses, nir betingelserne i resultatlonsaftalen/kontrakten er opfyldt.
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Indplacering i ny stillingskategori/udnaevnelser

¢ Ved en forfremmelse kan den ansatte blive indplaceret 1 en ny stillingsgruppe med en anden centralt
aftalt grundlen — f.eks. skift til specialist m.v. Det betyder automatisk en anden lonstruktur,
herunder bade grundlen og eventuelle tillaeg.

Hovedreglen er, at forhandlingerne foregar kollektivt via den lokale tillidsreprasentant, men for visse
grupper et der mulighed for/er udgangspunktet individuel forhandling, for eksempel special- og
chefkonsulenter pa akademikeroverenskomsten, ansatte i longruppe 4 med basislon over et vist niveau
pa HK-overenskomsten, funktionsledere i organisationsaftale for fuldmagtige m.fl. (DTS) 1
Skatteministeriet samt chefer pa en rekke chefaftaler.

Lokal lonpolitik — et varktyy for de lokale parter

Lonpolitikken er et strategisk vaerktoj, der ideelt set er udformet, si den understotter institutionens
overordnede mal eksempelvis via det udviklende arbejde, mobilitet, fleksibilitet, kompetenceudvikling
mv. I lenpolitikken fastlegges de overordnede principper for anvendelse af lonsystemet for de ansatte
ved den pagzldende institution, herunder de generelle kriterier for tilleg.

Lonpolitikken bor i videst muligt omfang fastlaegges i dialog mellem ledelse og tillidsreprasentanter, for
cksempel i et lonudvalg.

Lonpolitikkens overordnede beskrivelse af, hvordan aflenningen af medarbejderne kan understotte
institutionens strategiske mal, giver parterne et faxlles udgangspunkt for de lokale lonforhandlinger. Den
kan sikre transparens og legitimitet 1 forhold til de lokale forhandlinger. Lonpolitikken er ikke en aftale i
fagretlig forstand.

Som en del af udmentningen af de lokale lonforhandlinger har de lokale parter mulighed for at indga
forhandsaftaler, hvor man knytter tilleg af en given storrelse til udferelsen af naermere specificerede
funktioner eller opnéelsen af bestemte kvalifikationer. I sa tilfalde udmentes de konkrete tilleg til de
enkelte ansatte uden yderligere aftale, nar de fastlagte betingelser er opfyldt.

Forskelle i andelen af den lokale londannelse

Den lokale londannelse varierer fra institution til institution, og der er ogsa forskelle fra sektor til sektor
pa det statslige omrade. Forskelle i andelen af den lokale londannelse skyldes en rakke faktorer.
Forskelle i andelen af den lokalt aftalte lon kan skyldes, hvor mange midler der er til radighed til lokal
londannelse pa den enkelte institution, idet den lokale londannelse sker inden for rammerne af
institutionernes okonomi, jf. afsnittet om bevillingsmessige regler i kapitel 3 ovenfor. En del af
forskellen i andelen af lokalt aftalt lon mellem personalegrupper kan ogsa tilbagefores til
forhandlingerne om overgangen til de nye lonsystemer, jf. afsnittet om lenmodellernes indretning og
udvikling i kapitel 6 ovenfor.

Det er ledelsens ansvar gennem prioritering at sikre, at der er midler til radighed til lokal londannelse.
Den lokale londannelse normeres siledes ikke af en af parterne centralt aftalt minimum- eller
maksimumpulje. Den lokale londannelse normeres heller ikke gennem centrale direktiver fra én af
parterne om kun at udmente tilleg som engangsvederlag, varige tilleg eller lignende.

Forskelle i aftalernes dekningsomrade kan have betydning for brugen af lokal lon pa den enkelte
institution. Nogle overenskomster omfatter mange forskellige medarbejdergrupper, hvorfor der kan
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vaere behov for bade lokale lonmidler og en mere detaljeret stillingsstruktur til lokalt at handtere
forskellighederne.

Forskelle i andelen af lokalt aftalt lon kan desuden skyldes begrensninger i opgorelsesmulighederne i de
anvendte datasxt fra ISOLA og loenoverblik.dk, idet disse ikke definerer/medregner alle lokalt aftalte
lonforbedringer. Det galder f.eks. intervallonsforhejelser ud over startniveauet. Derudover indgar
lokalt aftalte forfremmelser, herunder oprykninger til hojete longruppet/lontrin, ikke. AEndringer i
personalesammensztningen inden for de enkelte personalegrupper kan ogsa pavirke den opgjorte
udvikling i lokallonsandelen. Det kan f.eks. ske, hvis ansatte med hoje lokalt aftalte tilleg gar pa pension
eller, hvis der sker udvidelse af en personalegruppe, hvor nyansattelserne sker uden eller med mindre
tilleg. Sa vil den lokalt aftalte lonandel falde.

Modsat kan andre strukturendringer fa lokallonsandelen til at stige, f.eks. hvis der ikke anszttes nye 1 en
personalegruppe, og der tildeles nye lokale tilleg, eller hvis der ved nyansettelser aftales hojere tilleg for
at sikre, at rekrutteringen lykkedes.

Endelig kan der vaere grundlaggende forskelle og kutymer, eksempelvis pa hvad der motiverer

medarbejderne 1 opgavelosningen. Dette kan ogsa pavirke udmentningen og tilgangen til den lokale
londannelse.
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Nedenstiende opsummering (side 16-22) er direkte uddrag fra Laust Hegedahls
rapport om nordiske erfaringer med londannelse

1.0 — Nordiske erfaringer med londannelse

Der findes nxppe én nordisk vej eller losning, som let kan importeres til Danmark, og som kan sikre
mere baredygtig og fleksibel londannelse i fremtiden. Men det er tydeligt, at bide Norge, Sverige og
Finland har haft diskussioner, der minder om dem, man kan finde i Danmark, og at der ogsa er sket
vasentlige forandringer i de nordiske lande de seneste ar. Der kan derfor meget vel vaere forhold, som
kan tjene til inspiration for parterne i Danmark. Det gxlder 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 vasentlige 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.

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. 1
overenskomstforhandlinger og arbejdskonflikter.

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

Kristine Nergaard (csnd polit) er forsker ved Fafo i Oslo Norge. Hun forsker bl.a. 1
ansattelsesforhold, kollektive overenskomstforhandlinger og den nordiske model
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2.0 Metode — Nordiske erfaringer

Det giver god mening at se til de ovrige nordiske lande, nir det handler om at finde inspiration til
indretning af aftalesystemerne herunder forhandling og fastsxttelse 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 indgaelserne af hovedaftalerne 1 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
eksempler 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 vare 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 velferdsstaten, det offentlige arbejdsmarked og
aftalesystemet.

De vigtigste falles hovedtrek teller:

* 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 gennemgaet en
lignende udvikling. Det gzlder isaer i perioden slut 1950’erne til slut 1970’erne, hvor alle de nordiske
lande gradvist overgar til en hovedvagt pa kollektive aftaler i takt med velfardsstaternes udvikling.

* Kollektive overenskomster udger hovedparten af reguleringen af arbejdsmarkedet og herunder
vigtige forhold som lon og arbejdstid. De kollektive overenskomster er forhandlet frivilligt af
arbejdsmarkedets parter med minimal indblanding fra det politiske system.

* Den offentlige sektor udger en betydelig del af den samlede beskaxftigelse (ca. 30-32%), og har en
hoj aftaledekning taet pa 100%. Organisationsgraden for offentligt ansatte (dvs. andelen, der er
medlem af en fagforening) er ogsa hoj pa ca. 70-80%.

* De nordiske skonomier er sma og abne, og dermed athangig af international samhandel.

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

e Der findes maglingspligt 1 alle de nordiske lande, men forligsinstitutionerne har forskellige roller og
befojelser, nar det gelder 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.

* Hovedorganisationerne pa bade lenmodtager- og arbejdsgiversiden har i 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 vasentlige forskelle mellem de nordiske lande, som er vard at bemarke:
e Sverige har som det eneste land i Norden ikke ministeransvar, men et regeringsansvar. Det betyder 1
praksis, at centraladministrationen, der er organiseret i forskellige *vaerker’, har en relativ uathaengig

og selvstendig status [nominellt sjalvstindiga myndigheter| 1 forhold til den svenske regering. Det
gxlder ogsa arbejdsgiverfunktionen i staten ’Arbetsgivarverket’.
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¢ I Norge findes en storre intern konkurrence mellem fagforeninger inden for aftalemodellen end
tilfeldet er i resten af Norden. De betyder, at der i nogle tilfaelde, findes forskellige kollektive
overenskomster, som dakker de samme lonmodtagergrupper. De kan bl.a. give udfordringer i
forhold til hvilken overenskomst, der skal dakke uorganiserede lonmodtagere.

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

* I Norge er den kollektive aftaledaekning i den private sektor lavere end resten af Norden (ca. 50%0).

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

e I Finland har staten en storre og mere aktiv rolle i londannelse. Traditionelt via den sakaldte
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 lenudviklingen. Dog har der 1 alle landene varet diskussioner af,
hvordan dette bedst sker, og hvilke konsekvenser dette kan have for forskellige personalegrupper
herunder i serdeleshed 1 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 i Norden pga. den hoje andel af kvinder ansat i
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 siledes skrevet kapitlet om Norge, Christian Kjellstrom har
skrevet kapitlet om Sverige og Paul Jonker-Hoffrén har skrevet kapitlet om Finland. De tre nordiske
cksperter har alle forsket i aftalesystemerne i deres respektive lande, og har derudover en god forstaelse
for ’den nordiske model’ i sin helhed.

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

* Hvotledes forhandler/aftaler parterne pa de offentlige arbejdsmarkeder lonudviklingen, herunder
seerligt hvorledes de iagttager balancehensyn til de konkurrenceudsatte erhverv pa det private
arbejdsmarked?

* Hvortledes 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 Hoyvilke centrale forhandlingsemner indgar typisk 1 loenforhandlingerne pa de forskellige niveauer?

e Hvorledes adskiller den offentlige londannelse sig fra londannelsen pa de respektive private
arbejdsmarkeder?
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Formalet med sporgsmalene har veret at sikre, at landekapitlerne sa vidt muligt blev sammenlignelige.
Dog har de nordiske eksperter haft frie haender 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 tvars 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 1 en
[skarp parentes]| f.eks. det norske [nemnd] som bedst oversattes til et nevn, men som i en norsk
kontekst alligevel har en sztlig 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.
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3.0 Resume af centrale resultater

Nedenfor prasenteres rapportens centrale resultater i punktform. Resultaterne er ikke udtemmende og
lzeseren vil kun finde flere detaljer i de enkelte landekapitler i 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 londannelse mellem privat og offentlig sektor

Fremstillingsindustrien satter mearket for lonudviklingen 1 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. I Danmark er
argumentet for reguleringsordningen, at den offentlige sektor hverken ma vare 1) lonforende til
skade for industriens internationale (len)konkurrenceevne eller 2) lonefterslebende og derved
udvikle sig til et sekunda arbejdsmarked.

I Finland ensker regeringen (april 2025) aktuelt at knasatte 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 mellemopger,
som er med til at sikre lonnormen fra ’frontfaget’.

3.2 Balancen mellem central - og lokal londannelse

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 loendannelse. Fra
cifferlgse aftaler, hvor al lendannelse finder sted lokalt, til aftaler med mere centralt aftalt lon.
Cifferlose aftaler har indtil 2024 vaeret mest udbredt 1 den offentlige sektor (se eksempler pa disse
aftaler i kapitlet om Sverige 1 rapporten).

I Sverige har to ud af syv lenmodeller sdkaldte tillbagefaldsklausuler [stupstok], som sikrer en given
lonudvikling (inden for industrimaerket), 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 i oget grad sket en decentralisering af londannelse isar blandt
personalegrupper med videregiaende uddannelser. Der findes i dag to forskellige kollektive aftaler
med forskellige grader af lokal lon pa statens omrade.

Norge har tradition for sakaldte lenpot’-forhandlinger, hvor en del af rammen allokeres til lokale
forhandlinger. Disse lonpotter er ikke givet ved hver eneste overenskomstfornyelse, men optrader
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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 drs 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 leengden i
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 vare 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 ar efter hovedforliget. Ved mellemopger 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 fremlaegger en rapport forud for de
arlige lonforhandlinger. Rapporterne indeholder blandt andet tal for lonudviklingen det seneste ir,
et skon over den forventede prisstigning samt en vurdering af konjunkturerne og industriens
konkurrenceevne. TBUs arbejde anses for at vaere vigtigt for londannelsen, fordi det sikrer, at
parterne moder op med det samme datagrundlag og en fzlles forstaelse af den ekonomiske
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 1 Norge),
som dekke virksomheder, som bade opererer 1 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 sztte
rammen for lonudviklingen pa det norske arbejdsmarked. Det er i Holden-udvalget blevet
understreget, at industrien skal satte en trovaerdig ramme, der hverken bor vare et gulv eller et loft
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for lonvakst, 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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Medarbejder- og Kompetencestyrelsens August 2025
stilleskruer til en mere baeredygtig og
fleksibel landannelse i staten

1. Stilleskruer inden for den nuvarende lenmodel i staten

1.1 Kapitalisering af centralt aftalte tilleg i overenskomster og aftaler

Centralt aftalte lontilleg 1 overenskomster mv., som f.eks. kvalifikationstilleg samt funktions- og
stillingsbestemte lontilleg, omprioriteres til lokal londannelse.

1.2 Andring af lonsystemer der fremmer den lokale londannelse
Kortere anciennitetsforleb for udvalgte personalegrupper, hvorved der kan prioriteres flere midler til
lokal lon.

Flere personalegrupper overgir til ‘ren basislonmodel’.

1.3 Rammenidler prioriteres til lokal londannelse/ lokal ndmontning

Modellen indebzrer, at der inden for den okonomiske ramme afsxttes lonmidler til lokal udmentning 1
en eller flere afgrensede perioder. I forlengelse heraf reduceres de generelle lonforbedringer 1 den
okonomiske ramme tilsvarende.

De centrale parter kan i varierende grad definere rammerne for de lokale parters konkrete udmentning.
Modellen kan overordnet udmentes pa tre forskellige mader:

1) Lokallonsmidler til hele det statslige arbejdsmarked (Ny lon)

2) Lokallonsmidler til personalegrupper inden for en eller flere centralorganisationer
(decentraliseringsmodellen)

3) Lokallonsmidler til afgrensede brancher/personalegrupper

1.4 Rammemidler prioriteres til strategiske indsatsomrider

De centrale parter prioriterer en andel af den okonomiske ramme (og restpuljemidler) til at heve
lonnen for afgrensede personalegrupper, hvor der vurderes at vere behov for en strategisk indsats,
f.eks. sarlige rekrutterings- og fastholdelsesproblematikker.

Alternativt kan rammen malrettes afgreensede omrader af det statslige arbejdsmarked (brancher), men
en bredere kreds af personalegrupper.

2. Stilleskruer som indebzrer mere grundleggende @&ndringer af

lendannelsen i staten
2.1 Reallonsmodel: Generelle lonstigninger skal alene sikre reallonnen
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Inflationsforventningerne for den kommende overenskomstperiode udger loftet for de generelle
lonstigninger og skonnede udmentninger fra reguleringsordningen.

Den statslige londannelse skal ske inden for en sund samfundsekonomisk udvikling, hvor det er de
konkurrenceudsatte private erhverv, der setter rammen for lenudviklingen i samfundet. Dermed udgoer
skennet for den private lonudvikling i @konomisk Redegorelse den ovre granse for den samlede
okonomiske ramme i overenskomstperioden, der tager udgangspunkt i inflationsskennet.

Modellen indebzrer, at parterne forhandler om, hvordan ‘plads’ mellem inflationsskon og lonsken
udmentes. Det er en forudsatning, at der kan findes finansiering inden for rammerne af den private
lonudvikling.

2.2 Positive ndmontninger fra reguleringsordningen udmontes decentralt
Positive udmoentninger fra reguleringsordningen prioriteres decentralt 1 stedet for som generelle
lonforbedringer. Det er op til de decentrale parter at forhandle og aftale den naermere udmeontning.

Skonnede udmentninger fra reguleringsordningen er fortsat en del af den okonomiske ramme, og
udmentningerne indgar dermed 1 PL-reguleringen.

Negative udmentninger fra reguleringsordningen udmentes som reduktioner i generelle
lonforbedringer.

2.3 Ny generel praksis for regulering af tilleg

Den lobende procentregulering af centralt aftalte tilleg og/eller personlige tilleg ophorer fremadrettet,
uden at institutionernes bevillinger reduceres tilsvarende. Herved skabes et lobende provenu til lokal
londannelse.

Det vil vaere op til de lokale parter at forhandle og aftale, om de forskellige tilleg skal forhojes.

3. Stilleskruer malrettet rammerne for den lokale londannelse pa de
statslige arbejdspladser

3.1 Forenkling af rammerne for lokal londannelse
Fleksibiliteten i den lokale londannelse kan oges med f.eks. forenkling af tillegstyper og/eller forenkling
af opsigelsesbestemmelser.

3.2 Oge muligheden for individuel forbandling

Oge muligheden for individuelle forhandlinger med henblik pa at understotte oplevelsen af transparens
1 de lokale lonforhandlinger. Individuelle lonforhandlinger kan ege motivationen hos den enkelte
ansatte.

3.3 Qget fokus pd feedbackkultur for at underbygge transparens i londannelsen

Fokus pa en oget feedbackkultur som en del af de lokale lonforhandlinger kan understotte transparens i
forhold til kriterier og begrundelse og samtidig skabe et bedre afsxt for fremtidige lonforhandlinger.
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Redskaber til mere baeredygtig og fleksibel londannelse

Nedenfor folger tekniske redskaber til en mere baeredygtig og fleksible londannelse - ikke
egentlige forslag. Redskaberne afspejler en speendvidde i metoder og er ikke et udtryk for
retning eller andet indenfor eller pa tveers af centralorganisationer.

Det tekniske arbejde med udveksling af redskaber er ikke politisk bindende og har ikke
veeret politisk behandlet. Det er helt afgerende, at der er armsleengde mellem det tekniske
arbejde i fase 2 og de politiske forhandlinger ved OK26.

Redskaberne kan indgd som en del af grundlaget for det, som der kan forhandles om ved
OK2e6.

Redskaberne er dermed ikke styrende for, hvordan centralorganisationerne rejser krav om
lon og lendannelse ved OK26 og ved senere OK-fornyelser.

---000---

Partsfaelles erkleering om at efterstraebe parallelitet mellem den statslige og private
lenudvikling

Indeholder en preecision om, at man vil basere sig pa den geengse forstaelse af pris- og
lenindeks (f.eks. Eurostat). Veerktgjet understotter en baeredygtig lonudvikling, hvor det
statslige arbejdsmarked ogsa fremadrettet vil veere attraktivt. Derudover skaber det
tryghed omkring den gennemsnitlige lonudvikling og abner for en sterre grad af
fleksibilitet og tilpasningsdygtighed.

Reguleringsordningen udmenter med 100 pct. i positiv retning, for sa vidt angar midler
til lokal len

Veerktajet skaber incitament til at prioritere midler til lokal lendannelse og sikkerhed for,
at det ikke betyder, at gennemsnitslonningerne mindrereguleres, fordi
reguleringsordningen kun udmenter med 80 pct. Dette er en mulighed at teenke det
sammen med den generelle reguleringsordning.

Feelles forpligtelse om at understotte lokale hensyn til rekruttering, fastholdelse og
opgavelesning (inkl. bodsbestemmelse)

Verktojet understatter ambitionen i treparten om at skabe et fleksibelt og beeredygtigt
lgnsystem, hvor lennen i hgjere grad end i dag kan vaere markedsbaseret og et
ledelsesveerktoj og forhandlingsemne lokalt. Samtidig forebygger det, at prioritering af
midler til lokal lendannelse reelt disponeres pa baggrund af politiske/plangkonomiske



hensyn. Verktgjet understotter dermed ogsad optimal brug af de offentlige midler og
derigennem bedre arbejdsbetingelser for de statsansatte.

Gearing af midler til lokal lendannelse centralt og lokalt

Veerktojet indebeerer, at midler til lokal lendannelse har hgjere veerdi end andre lenmidler,
samt at ubenyttede midler kompenseres i form af en gearet udmentning fra
reguleringsordningen. Dette understatter, at parterne har et incitament til at prioritere
lokal lendannelse ved de centrale forhandlinger, og at institutionerne anspores til at
benytte midlerne lokalt.

Bedre aftale om lon- og forhandlingsstatistik pa centralt og lokalt niveau

Veerktojet skal give et bedre og mere ensartet datagrundlag for lokale lenforhandlinger.
Derudover skal det give et bedre overblik over udviklingen i lokal lendannelse pa centralt
niveau for at skabe tillid til det lokale lensystem, herunder skabe klarhed over, om afsatte
midler bliver i system over tid.

Mere simpel og ensartet lenstruktur

Veerktgjet skal gore de centrale forhandlinger om lgn mindre komplicerede samt gore
lokale lonforhandlinger mere smidige og gennemskuelige. Modellen kan indebzere at
omregne centrale tilleeg til én lon, som lebende procentreguleres med centralt aftalte
lgnstigninger samt evt. lokalt forhandlede tilleeg.

Mere funktionelle og ensartede processer for lokal lenforhandling

Skal understotte, at der lokalt er bedre mulighed for reelle lenforhandlinger, som er
mindre indviklede og procestunge end i dag, og som opleves som mere funktionelle og
brugbare. Dette indebeerer en harmonisering, s der bruges feerre ressourcer pa at
diskutere rammer og form og flere ressourcer pa at diskutere lon.

Et forbedret og ligeverdigt nyt lonsystem - en mere velfungerende lokal lendannelse

mellem ligevaerdige parter

* En mere velfungerende londannelse mellem ligeveerdige parter vil understotte
opbakningen til lokal len og dermed muligheden for at udvikle og anvende lokal lgn i
starre omfang. Det vil styrke den strategiske anvendelse af lokal lgn til lesning af
konkrete udfordringer, herunder i forhold til markedsforhold og samfundsudvikling
samt sikre bedre sammenheeng ift. den samlede opgavelasning.

* Enmere velfungerende lokal lendannelse vil gge transparens og medvirke til at skabe
tydeligere og direkte sammenheeng mellem lon, opgaver, ansvar, kompetencer mv.

* En oget ligeveerdighed vil styrke de lokale aftaleparter og den danske model, herunder
organiseringen

Et forbedret og ligevaerdigt nyt lonsystem - sikring af, at de aftalte midler er varigt
tilstede lokalt
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Eventuelle yderligere midler til lokal len vil afheenge af indsatsen for et mere
velfungerende nyt lansystem.

Det er afgerende for udvikling af den lokale landannelse, at der er en velfungerende
lokal lendannelse, som der er opbakning til. Et nogleelement heri er sikring af, at der er
finansiering hertil, og at midlerne anvendes. Der er aftalt forskellige lenmodeller, hvor
nogle af leonmodellerne er afhaengig af lokallen til at sikre lenudvikling udover generel
aftalte lonstigninger. @get anvendelse af lokallon vil derfor kunne fremmes ved at der i
organisations-forhandlingerne/ af centralorganisationerne kan aftales afsat midler til
lokal lon, herunder mulighed for forskellige prioriteringer heraf. Herved undgas, at
organisationer/centralorganisationer der ikke prioriterer lokal len, hindrer en oget
anvendelse lokal len for andre. Dette skal ses i sammenheeng med, at der ikke de
seneste mange ar er sket en udvikling af lokal lgn i staten. Redskabet skal sikre, at der
udmentes det aftalte, og at der skabes sikkerhed for, at de midler, der aftales afsat, i
hgjere omfang sikres til varig anvendelse. Desuden vil et “lokallenslefte” (se nedenfor)
styrke mulighederne for prioritering af midler til lokallen og hermed en eget fleksibel
anvendelse af lonmidlerne.

Et forbedret og ligeverdigt nyt lensystem - plads til udvikling af forskellige
lenmodeller

Oge muligheden for tilpasning af lendannelsen inden for det enkelte
overenskomstomrade til bl.a. @ndringer i samfundet og samfundsudviklingen. Det vil
styrke mulighederne for at differentiere i lonstrukturerne inden for de enkelte
organisationsaftaler-/centralorganisationer i forhold til konkrete og strukturelle
udfordringer. ¥ge muligheden for at styrke incitamentet (via lokallgnslaftet og/eller
okonomisk) til afseettelse af nye midler ved organisations-

/ centralorganisationsforhandlingerne til lokal len.

Tilpasser lonstrukturerne i den enkelte organisationsaftale ift. samfundsudvikling og
marked - fx hgjere startlen, slutlen, anvendelse af forskellige grundlenssatser, der
aftales lokalt, seerlige opgaver, nye kompetencer/uddannelser, karrierestillinger

Kan afhangig af indretning af lenmodel og afsaettelse af nye midler til lokal len give
starre lokale aftale- og tilpasningsmuligheder.

Et forbedret og ligevardigt nyt lensystem - ingen grupper sakker agterud

Det er afggrende for opbakningen til en mere beeredygtig og fleksibel londannelse bade
centralt og pa de enkelte arbejdspladser, at der aftales strukturer, der sikrer, at ingen
grupper sakker agterud. Herved imedegas strukturer og praksisser, hvor bestemte
grupper, formdl mv. vedvarende favoriseres. Det er ogsa afgerende ift. at styrke
incitamentet til at dbne op for afseettelse af flere midler til lokallgn.

Et lokallgnslafte vil styrke mulighederne for afseettelse af midler til lokal len og
hermed styrke mulighederne lokalt til at skabe bedre sammenheeng ift.
markedstilpasning og samfundsudviklingen, herunder fx eendringer af kompetencer
og teknologisk udvikling.
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Nar lenudviklingen samlet set reelt felger den private lenudvikling, bevarer de
statslige arbejdspladser muligheden for fortsat at veere et attraktivt arbejdsmarked, der
kan tiltreekke og fastholde arbejdskraft.

At ingen grupper sakker agterud, har positiv betydning for de ansattes motivation og
produktivitet.

Malseetning: Reallon for alle.

Et forbedret og ligeverdigt nyt lonsystem - en sterre helhedsteenkning

En gget helhedsteenkning vil understotte mulighederne for at indga lokale aftaler om
forskellige vilkarselementer (fx lokal len, arbejdstid, kompetenceudvikling,
seniorvilkar, ny teknologi osv.) som led i en samlet indsats, der styrker lokale
prioriteringer, herunder ift. rekruttering og fastholdelse samt samfundsudvikling mv.
Det vil ogsa medvirke til en styrkelse af de lokale forhandlinger, det faelles ansvar og
sammenhangen mellem lendannelsen, gvrige vilkarselementer og de konkrete lokale
udfordringer. Aftaler kan indgds pa forskellige forhandlingsniveauer lokalt og pa
tveers af faggrupper.

Et forbedret og ligevardigt nyt lensystem - styrkede lokale forhandlere

Det vil understotte mere konstruktive forhandlinger og styrke ligeveerdigheden lokalt.
Det vil medvirke til en styrkelse af de lokale forhandlinger, det feelles ansvar og
sammenhaengen mellem londannelsen og de lokale prioriteringer og udfordringer.

Et nyt lokallenslefte, der styrker incitamentet til gget anvendelse af lokal lon - og hvor
ingen grupper sakker agterud

Et lokallgnslafte vil styrke incitamentet til at afsaette nye midler til lokal len, og det vil
styrke opbakningen til lokal lon ved at sikre, at ingen grupper kommer til at sakke
agterud.

Indholdet i loftet vil have betydning for incitamentet og vil ogsa skulle ses i
sammenheeng med muligheden for at kunne aftale et “risikotilleeg” /” motivations-
omregningsfaktor” ved centralorganisationsforhandlingerne-/organisationsaftalerne.
Et lokallgnslefte vil ogsa indeholde et lafte i form af, at der er sikkerhed for, at en
storre del af de midler, centralorganisationerne/organisationerne afseetter til lokal lon
forbliver inden for aftaleomradet.

Opgorelse af “laftet” sker pa landsplan og pavirker derfor ikke umiddelbart de lokale
prioriteringer og aftaler, idet der dog med et feelles “lofte” saettes en retning for, at
ingen grupper skal sakke agterud.

Et nyt lokallenslefte der styrker incitamentet til oget anvendelse af lokal len -
sikkerhed for at ministeromrdder prioriterer lokal len

Der etableres et aftalemeessigt og skonomisk incitament ift. at anvende de aftalte nye
midler til lokal len. Incitamentet skal afspejle mulighederne i
centralorganisationsforhandlingerne/organisationsaftalerne til at kunne aftale
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forskellige prioriteringer af midler til udvikling af lokal len. Det er sdledes afgerende
for at sikre et incitament til udvikling af lokal lon.

+ En pget transparens vil endvidere styrke de lokale parters ligeveaerdighed og indsigt i
anvendelsen af lokallensmidler - bade ift. nye og ”gamle” midler. Styrket indsigt i de
okonomiske rammer, tilbagelob og flow lokalt vil skabe storre ligeveerdighed og
opbakning til lendannelsen lokalt

Reguleringsordningen anvendes mere strategisk

Parterne tager aktivt tager stilling til, hvad hhv. positive og negative udmentninger fra
reguleringsordningen kan anvendes til, og om aendring af udmentningsprocenten kan
skabe nye muligheder.

Parterne tager stilling til, om midler til seerlige indsatser helt eller delvist skal neutraliseres
i forhold til opgerelsen af udmentning fra reguleringsordningen.

Et forbedret lokalt forhandlingssystem

Formaélet er at skabe mere ligeveerdige lokale forhandlinger uden centralt fastlagte
begraensninger.
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Bilag til centralorganisationernes redskabspapir

Parternes adgang til data om lenforhold i staten

I forbindelse med den statslige landannelse spiller data om len en central rolle. Det geelder
under forberedelserne til de centrale forhandlinger, under forhandlingerne og ved de
centrale parters opfelgning. Og det gaelder ved forberedelse, gennemforsel og opfelgning
pa lokale lenforhandlinger.

Notatet beskriver de tilgeengelige datakilder pd centralt og lokalt niveau.
Det centrale niveau

Pa det centrale niveau er der offentligt tilgeengelige datakilder, der viser lonudviklingen.
Danmarks Statistik har indeks for lonudviklingen fordelt pa sektorer. Dansk
Arbejdsgiverforening udgiver tal for lenudviklingen pa det private arbejdsmarked. Og
Isola/loenoverblik.dk har tal for lenudviklingen i staten, dog efter en anden definition end
de gvrige statistikproducenter. Isola kraever login, men loenoverblik.dk er offentligt
tilgeengelig.

I forhold til den forventede lenudvikling pa det private arbejdsmarked har offentligheden
adgang til de referenceforlgb - dvs. overseettelsen af de private overenskomstforlig til en
"prognose" for lenudviklingen - som udgives af trepartsstatistikudvalget. Derudover er
der offentlig adgang til de prognoser for lenudviklingen, som udarbejdes af Finans-
/@konomiministeriet, De Jkonomiske Rdd, Nationalbanken m.fl. De prognoser, som
Finans-/@konomiministeriet publicerer i Dkonomisk redegorelse, leegges traditionelt til
grund for forhandlinger om den gkonomiske ramme ved de statslige
overenskomstforhandlinger.

Som opfelgning pa forhandlingerne udarbejder Medarbejder- og Kompetencestyrelsen en
beregning af budgetgennemslaget af forligene. Beregningerne leegges til grund for
londelen af de pris- og lenforudseaetninger (P/L), som publiceres af @konomistyrelsen og
benyttes til regulering af de statslige lonbudgetter. Pa Jkonomistyrelsens hjemmeside
fremgar dels den skennede statslige lenudvikling, dels den niveaukorrektion, som
regulerer evt. forskelle mellem den forventede og faktiske lanudvikling i staten det
forgangne ar. Der findes ingen offentligt tilgeengelig beskrivelse af principperne for
beregning af P/L-reguleringen, og der findes generelt ikke noget overblik over
sammenhaengen mellem overenskomstforhandlinger og den faktiske finansiering af
forligene pa tveers af staten.

I forhold til lenniveauer viser Danmarks Statistiks strukturstatistik tal for alle sektorer.

Dansk Arbejdsgiverforenings strukturstatistik viser lenniveauer for det private
arbejdsmarked. Lenniveauerne i staten kan med login tilgas i detaljeret form i Isola
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(herunder forhandlingsstatistikken, som benyttes ved overenskomstforhandlingerne).
Tilsvarende tal kan tilgds i en brugervenlig og mindre detaljeret version pa
loenoverblik.dk, ogsa af brugere uden licens til Isola.

Muligheder 0g begreensninger

Lonindeksene fra Danmarks Statistik og Dansk Arbejdsgiverforening kan give indblik i
lenudviklingen pa et meget overordnet niveau, herunder forholdet mellem den statslige
og den private lenudvikling.

Isola/loenoverblik.dk giver derudover indblik i lonniveauer, benyttelse af forskellige
londele m.v. samt udviklingen i den statslige beskeeftigelse. Dog er det kun delvist muligt
at se, hvor meget af lennen der er forhandlet lokalt.

Af samme grund giver Isola kun i mindre grad mulighed for at folge de lonmidler og -
puljer, der aftales ved de centrale forhandlinger.

Derudover er der ikke tradition for, eller krav om, at der i de centrale parters samarbejde
udarbejdes strukturerede overblik efter en fast form, der ger det muligt at folge
udviklingen i lenninger og lensummer.

Det lokale niveau

Det fremgar af de centrale aftaler (bl.a. rammeaftalen om nye lgnsystemer og AC-
overenskomsten), at tillidsrepraesentanter i forbindelse med de arlige lenforhandlinger
skal have mulighed for at fa relevante lonoplysninger for de personer, som den
pageldende repraesenterer, herunder en liste over de ansatte. Sdfremt der ikke er en
tillidsrepraesentant, skal (central)organisationen have mulighed for at fa lenoplysningerne.
Lenoplysningerne kan indeholde oplysninger om medarbejderens navn, arbejdssted,
stillingsbetegnelse, anseettelsestidspunkt, lenindplacering samt centralt og lokalt aftalte
tilleeg.

Tillids-/ organisationsrepraesentanter har derudover som alle andre adgang til
lenoplysninger for statsansatte via loenoverblik.dk, som er offentlig tilgeengelig. Her kan
tilgds oplysninger om lgnniveauer for personalekategorier og stillingstyper opdelt i
klasser, trin m.v. og ken. Loenoverblik.dk indeholder ogsa oplysninger om
lenudviklingen, dog efter en anden definition end den, som benyttes af Danmarks Statistik
m.fl. Lenoplysningerne kan opdeles pa regionalt niveau og fordelt efter omrader defineret
ved Finanslovens kontostruktur.

Derudover har tillids-/ organisationsrepraesentanter viden om det lokale gkonomiske
rdderum for den lokale londannelse, regnskaber, lonbudgetter m.v. for den konkrete
arbejdspladser i det omfang, ledelsen deler disse oplysninger. Det fremgar af den centrale
samarbejdsaftale (SU-aftalen), at der i de statslige samarbejdsudvalg skal ske droftelse af
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institutionens budget- og finanslovsbidrag, herunder den overordnede prioritering af
anvendelsen bevillingen. I forbindelse med samarbejdsudvalgets droftelser af
arbejdspladsens budget og oskonomi fremgar det endvidere, at det er seerlig relevant, at
ledelsen orienterer om budgetterede og atholdte udgifter, der har tilknytning til arbejds-
og personaleforholdene fx lonsum mm.

Det formodes, at de lokale ledelser har adgang til yderligere oplysninger og/eller mere
detaljerede oplysninger, bade hvad angdr lenoplysninger samt oplysninger og viden om
regnskaber og budgetter.

Muligheder 0g begreensninger

Der er imidlertid i praksis ikke preecise indholdsmeessige bestemmelser om de
oplysninger, der skal stilles til radighed ved lokale lenforhandlinger, ud over det ovenfor
neevnte. Det betyder, at de lokale parter i praksis ofte ikke har mulighed for at se, hvordan
de lenmidler, der er aftalt afsat ved de centrale eller lokale forhandlinger, pavirker de
lokale lenbudgetter. Der er ofte heller ikke mulighed for at folge udviklingen i
lonbudgetter, herunder den lebende udvikling i og regulering af midler til lokal
lendannelse.

Derudover giver de tilgeengelige datakilder ofte ikke indblik i lenudviklingen og -
niveauerne pa den pageeldende institution, herunder personalegruppeniveau, og ej heller
mulighed for sammenligning med andre institutioner, det private arbejdsmarked eller
lignende.
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