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Forord

Lgnstrukturkomitéen blev nedsat af regeringen i efteraret 2021 i forleengelse af en debat om
lgnforholdene og lgnrelationerne mellem personalegrupperne i den offentlige sektor og med
det formal at tilvejebringe et feelles grundlag for parternes videre drgftelser.

Lonstrukturkomitéen har veeret sammensat af repreesentanter fra arbejdsmarkedets parter
samt en gruppe af eksperter. Komitéen har efter folketingsvalget faet genbekreeftet sit mandat
af den nye regering og, som fglge af forst regeringsdannelsen og dernaest overenskomstfor-
handlinger pa det private arbejdsmarked, faet udsat offentligggrelsen med et halvt ar. Lon-
strukturkomitéen har nu afsluttet sit arbejde.

Komitéens arbejde bygger videre pa Lonkommissionens omfattende arbejde, der blev offent-
liggjort i 2010.

Komitéen afrapporterer via en hovedrapport, der suppleres af en reekke baggrundsrapporter,
eksterne analysebidrag samt en interaktiv, digital lgnvisualisering, der opsummerer de de-
skriptive opggrelser af lgnstrukturerne. De centrale perspektiver fra komitéens arbejde frem-
gar af komitéens hovedrapport, mens de mere tekniske opggrelser og dybere nuancer fremgar
af baggrundsrapporterne.

Londannelsen kan ikke szettes pa formel. Det folger af den danske aftalemodel, at lgn og ar-
bejdsvilkar fastsaettes gennem forhandlinger mellem arbejdsmarkedets parter. Baggrunden
for Lgnstrukturkomitéens arbejde er, at parterne har gnsket at danne sig et feelles grundlag,
som der kan tages udgangspunkt i ved deres videre draftelser.

Lgnstrukturkomitéen har derfor belyst en raekke forskellige aspekter og perspektiver pa de of-
fentlige lgnstrukturer og lgndannelsen i den offentlige sektor. Arbejdet straekker sig fra histo-
riske afdeekninger til et blik pa de nuveerende lgnstrukturer til perspektiver for udviklingen af
lgndannelsen. Komitéens arbejde tager saledes udgangspunkt i de nuvaerende lgnstrukturer,
hvorfra der bade ses tilbage - men ogsa frem.

Kgbenhavn, juni 2023
Torben M. Andersen, formand
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Sammenfatning

Lonstrukturkomitéen blev nedsat i oktober 2021 og fik bl.a. til opgave at

» Analysere Ignstrukturerne og lgnudviklingen i den offentlige sektor

» Belyse effekter og konsekvenser af eendrede lgnstrukturer i den offentlige sektor, herunder
betydningen for den private sektor

» Belyse muligheder for at udvikle Iandannelsen i den offentlige sektor inden for rammerne af
den danske aftalemodel pa det offentlige omrade

Lgnstrukturkomitéen har afsluttet sit arbejde og afrapporterer via en raekke baggrundsrappor-
ter, eksterne analysebidrag samt en interaktiv, digital lgnvisualisering, der opsummerer de de-
skriptive opggrelser af lgnstrukturerne. De centrale perspektiver fra al komitéens arbejde
fremgar af komitéens hovedrapport, mens de mere tekniske opggrelser og dybere nuancer
fremgar af baggrundsrapporterne. Det folgende giver en kort sammenfatning af komitéens ar-
bejde. Der henvises desuden til opsamlingerne i *hovedpointer’ i starten af kapitlerne 1-5.

Komitéens afrapportering kunne grundleeggende holdes helt kort; den offentlige lgndannelse
er parternes ansvar og de offentlige lonstrukturer afspejler de valg, prioriteringer og kompro-
misser, som parterne har kunne opna enighed om gennem mange ars forhandlinger. Den
grundleeggende praemis for arbejdet har sdledes veeret, at lonstrukturerne og lgnudviklingen i
den offentlige sektor er et resultat af parternes prioriteringer og kompromisser set i forhold til
udviklingen i den offentlige sektor og den generelle samfundsgkonomiske udvikling.

Det er derfor uden for komitéens sigte og formal at vurdere, hvad der for specifikke personale-
grupper udger en ’korrekt’ eller ’retfeerdig’ lgn. Det er pa den baggrund heller ikke komitéens
opgave at vurdere, hvorvidt personalegrupper har et eventuelt lgnmaessigt ’efterslaeb’ i for-
hold til andre grupper eller sektorer.

Baggrunden for Lgnstrukturkomitéens arbejde er, at parterne har gnsket at danne sig et feelles
grundlag, som der kan tages udgangspunkt i ved deres videre drgftelser. Lgnstrukturkomitéen
har derfor belyst en raekke forskellige aspekter og perspektiver pa de offentlige lgnstrukturer
og lgndannelsen i den offentlige sektor.

Lanstrukturerne i dag — opgerelser og statistiske analyser

Komitéens opggrelser af lgnstrukturerne viser grundlaeggende en sammenheeng mellem for-
skellige personalegrupper, som lgser forskellige opgaver, og aflenning. Opgerelserne peger pa
seerligt to kendetegn ved lgnstrukturerne i den offentlige sektor.

For det farste flugter lonstrukturerne i den offentlige sektor med forskelle i uddannelsesni-

veau. Det vil sige, at personalegrupperne med de hgjeste gennemsnitslgnninger typisk har en
lang videregaende uddannelse, mens personalegrupperne med de laveste gennemsnitslgnnin-
ger primeert bestar af ufaglerte eller erhvervsuddannede. Der er imidlertid ogsa lgnforskelle
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mellem personalegrupper med samme uddannelsesniveau, som udfgrer forskellige funktioner
og/eller fx har uddannelser med forskellig uddannelsesleengde.

For det andet, at der er lgnforskelle mellem de enkelte medarbejdere inden for personalegrup-
perne, dvs. en vis lgnspredning. Pa tveers af personalegrupper, saerligt for grupper med uddan-
nelsesniveauer teet pa hinanden, er der saledes betragtelige overlap i de enkelte medarbejde-
res lgnninger. Det vil for eksempel sige, at gennemsnitslgnnen for to personalegrupper kan
veere forskellig samtidig med, at en ganske stor del af medarbejderstaben i de to grupper har
lgnninger pa samme niveau.

Det er forventeligt, at lgnstrukturerne mellem personalegrupper flugter med forskelle i uddan-
nelsesniveauet samt, at der inden for hvert uddannelsesniveau vil vaere forskelle pa personale-
gruppernes lgnniveauer - blandt andet afhaengig af, hvilke opgaver eller funktioner, der udfg-
res. Lgn afspejler sdledes grundlaeggende veerdiskabelsen af en given arbejdsindsats, som
blandt andet afhaenger af udbud og efterspgrgsel, produktivitet mv. Disse forhold er indlejret i
parternes prioriteringer og valg, som ogsa skal ses i forhold til den offentlige sektors karakte-
ristika og den centraliserede lgndannelse. Disse forhold indebeerer, at lgnnen kan forventes at
variere - ogsa mellem grupper med det samme uddannelsesniveau - fordi de forskellige grup-
per udferer forskelligt arbejde.

Der kan desuden veere elementer af kompensation for udfgrelsen af specifikke opgaver, herun-
der opgaver, der kan betragtes som veerende til gene for medarbejderen. Opggrelser med og
uden sadanne kompensationselementer kan, hvis det opggres tilstreekkeligt retvisende, give
nye perspektiver pa lensammenligningerne. Det har ikke veeret muligt for komitéen at opggre
sadanne specifikke kompensationselementer. En sddan opgorelse seetter store datakrav, der
ikke opfyldes af det tilgaengelige statistiske materiale. Endvidere vil det i praksis veere meget
vanskeligt at opgere de specifikke kompensationselementer pa en sammenlignelig made pa
tveers af forskellige personalegrupper.

For visse grupper er der desuden en seerskilt usikkerhed om deres timetal, og konkret vil time-
tallet i eksempelvis visse akademiske grupper samt grupper i militaeret have et undervurderet
timetal, hvilket medferer en overvurderet timelgn. Det skyldes dels, at visse grupper ikke far
saerskilt betaling for over/merarbejde, men i stedet modtager betaling for en evt. hgjere ar-
bejdstid i basislgnnen, og dels grupper som har radighedsvagter i deres anszettelsesforhold.

Komitéen har i sine statistiske analyser analyseret overordnede mgnstre i lgnstrukturerne.
Her genfindes sammenhaengen mellem uddannelsesniveauerne og gennemsnitslgnningerne -
ogsa nar der tages hgjde for forskelle i erfaringsniveau og ledelsesansvar. Samtidig peger ana-
lyserne pa en raekke andre forhold, som ogsa heenger sammen med lgnstrukturerne i den of-
fentlige sektor.

Komitéens statistiske analyser peger eksempelvis pa, at der inden for samme uddannelses- og
erfaringsniveau samt ledelsesomfang er en tendens til, at personalegrupper med hhv. en hgj
andel af kvindeligt ansatte, og hvor en hgj andel af de ansatte arbejder pa nedsat tid, i gen-
nemsnit har en lavere faktisk lgn end en statistisk beregnet lgn (LEU-lgn), nar der tages hgjde
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for deres uddannelses-, erfarings- og ledelseskarakteristika. Analyserne peger ogsa pa, at per-
sonalegrupper, som hhv. i hgj grad er beskeeftiget i den private sektor og hvor en stor andel af
de ansatte arbejder pa fuld tid, i gennemsnit har en hgjere faktisk lgn end en statistisk bereg-
net lgn (LEU-lgn), nar der tages hgjde for deres uddannelses- og erfaringsniveau samt omfang
af ledelsesansvar.

De statistiske analyser skal desuden ses i lyset af det kgnsopdelte arbejdsmarked. Kansopde-
lingen ses bade mellem den private og offentlige sektor og internt i den offentlige sektor. 7 ud
af 10 offentligt ansatte er kvinder, og mens 8 ud af 10 ansatte i kommuner og regioner er kvin-
der, er fordelingen i staten teettere pa 5 ud af 10. Kensopdelingen har forskellige konsekvenser
pa bade individ- og samfundsniveau, herunder i forhold til udnyttelse af talentmasse, rekrutte-
ring og gennemsnitlige lonforskelle mellem kon. Tendensen til et kgnsopdelt arbejdsmarked
kan desuden genfindes i de gvrige OECD- og EU-lande, herunder ogsa i de nordiske lande.

Analyserne giver et struktureret perspektiv pa lgnstrukturerne i den offentlige sektor, men
har ikke til formal at konkludere pa hensigtsmaessigheden i de sammenhaenge og balancer, der
er kortlagt. Det er grundleeggende et spgrgsmal for arbejdsmarkedets parter.

Landannelsen — i dag og historisk

Londannelsen pa det danske arbejdsmarked - og i den offentlige sektor - finder sted ud fra en
overordnet model, som gennem en arrackke har udviklet sig i de nordiske lande. Grundstruk-
turen er den samme, selvom der er mange specifikke forskelle pa tveers af landene, og den har
veeret et afggrende bidrag til en stabil gkonomisk udvikling i alle tre lande. Modellens grund-
princip er, at den konkurrenceudsatte del af den private sektor seetter lgnstigningstakten for
de gvrige dele af arbejdsmarkedet, herunder den offentlige sektor.

Denne model for lgndannelsen er tilpasset sma og abne gkonomier med store offentlige sekto-
rer. Grundhensynet er at sikre en lgnudvikling forenelig med en international konkurrence-
evne, og sikre en stabil udvikling mellem det private og det offentlige arbejdsmarked. Model-
len har over tid vist sig at understgtte en stabil gkonomisk udvikling, herunder at bade ar-
bejdsgivers og arbejdstagers interesser overordnet set har kunnet imgdekommes - i den of-
fentlige savel som i den private sektor.

Zndrede lgnstrukturer i den offentlige sektor vil sdledes ogsa have en raekke konsekvenser.
Konsekvenserne vil afthaenge af den konkrete aendring og situation, og kan bade vaere positive
og negative. Mest afggrende er det om sndringen medfgrer, at lgnudviklingen i den offentlige
sektor overstiger den private lgnudvikling eller ej. Er dette tilfeeldet, vil det have bredere sam-
fundsgkonomiske konsekvenser.

I den offentlige sektor i Danmark er modellen udmgntet med en hgj grad af centralisering af
lgndannelsen. De centrale overenskomstparter er de primeere aktgrer i lgndannelsen. Udvik-
lingen i de kollektive aftaler og lgnstrukturerne i den offentlige sektor er resultatet af en
raekke afvejninger, beslutninger og kompromisser mellem arbejdsmarkedets parter, der er fo-
retaget inden for rammerne af udviklingen af arbejdsmarkedet generelt og den offentlige sek-
tor.
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Det kollektive aftalesystem er saledes udviklet fra et fokus pa tjenestemands- til overens-
komstsystemet, navnlig i forlaengelse af indfgrelsen af aftaleretten ved tjenestemandsrefor-
men i 1969, og er sarligt i kommuner og regioner/amter blevet formaliseret. Samtidig er lgn-
dannelsen lgbende blevet udviklet, iseer ved indfgrelsen af et lokalt lgnelement (*Ny lgn”) i
1990’erne.

Foruden de centrale forhandlinger, har de enkelte personalegrupper saledes ogsa haft indfly-
delse pa deres egen lgnpakke, herunder balancen mellem lgn og gvrige vilkar, og sammensaet-
ningen af lgnelementer.

Parterne pa det offentlige omrade har historisk kunnet handtere tveergaende spegrgsmal og har
sikret, at velstandsfremgangen i Danmark ogsa er afspejlet i vilkarene i den offentlige sektor,
samt at den offentlige sektor er udviklet i balance med den private. Parterne har haft svaerere
ved at na til enighed om handtering af gnsker om eendringer af de relative lgnninger mellem
personalegrupper. Parternes valg og prioriteringer i lgndannelsen har saledes tenderet mod at
viderefgre de eksisterende lgnstrukturer. Det er blandt andet kommet til udtryk ved, at par-
terne i hgj grad har prioriteret ens (procentuelle) lgnstigninger til alle medarbejdere. Der er
dog eksempler pa prioritering af midler til specifikke grupper, bl.a. fra de to seneste overens-
komstforhandlinger.

Lgnstrukturerne i den offentlige sektor i dag afspejler saledes parternes valg, kompromisser
og prioriteringer gennem mange artiers forhandlinger. Der kan derfor ikke peges pa ét enkelt-
staende nedslagspunkt som det bestemmende for de nuvaerende lgnstrukturer. De nuveerende
lgnstrukturer kan saledes heller ikke siges at vaere politisk fastsatte, fx som folge af forskellige
tjenestemandsreformer i efterkrigstiden.

Fremadrettede perspektiver — principper, pejlemaerker og idékatalog

Mens del I (kapitel 1-5) af komitéens hovedrapport opsummerer perspektiver og implikationer
for de eksisterende lgnstrukturer, samt opridser komitéens historiske afdeekning, fokuseres
der i del II (kapitel 6-8) af komitéens hovedrapport pa at give perspektiver pa de fremadret-
tede aspekter af lgndannelsen.

Lgndannelsen kan ikke saettes pa formel. Der vil saledes lgbende veere behov for at vurdere de
aktuelle omstaendigheder og de geeldende balancer i lgnstrukturerne. Det er parternes ansvar
at afveje de relevante hensyn gennem de lgbende forhandlinger og droftelser. Samtidig har
lgndannelsen i den offentlige sektor vaesentlig betydning for det danske arbejdsmarked og for
den offentlige sektor. Lendannelsen ma derfor ogsa forholde sig til udviklingen pa arbejdsmar-
kedet og i samfundet generelt.

Komitéen har i overvejelserne af disse forhold taget udgangspunkt i to praemisser for lgndan-
nelsen i den offentlige sektor:

« Den danske aftalemodel er grundlaget for lendannelsen pa det offentlige arbejdsmarked.
Det er parterne, som fastseaetter lgn og gvrige aftalevilkar pa det offentlige arbejdsmarked.
Lendannelsen og reguleringen af lgn og arbejdsvilkar er parternes ansvar.
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Sammenfatning

» Lgndannelsen i den offentlige sektor finder sted under hensyn til den samfundsgkonomiske
udvikling. Lgnudviklingen i den private sektor udger den overordnede ramme for den sam-
lede lgnstigningstakt i den offentlige sektor.

Med udgangspunkt heri er det parternes ansvar at sikre en lgndannelse, som afvejer de rele-
vante hensyn gennem lgbende forhandlinger. Med henblik pa at understgtte og inspirere par-
ternes fremadrettede droftelser og forhandlinger har komitéen udarbejdet fire principper for
en baeredygtig og fremtidssikret lgndannelse i den offentlige sektor.

De fire principper sammenfatter overordnede krav og hensyn i lendannelsen for at sikre en
afvejning af relevante hensyn, at lgnstrukturerne understgtter driften og udviklingen af den
offentlige sektor samt gennemsigtighed omkring lgndannelsen og lgnstrukturerne. Princip-
perne fungerer dermed som en rettesnor for parternes fremadrettede forhandlinger, og under-
stgtter parternes vurdering af lendannelsens baeredygtighed i et fremadrettet perspektiv i for-
hold til den udvikling og de udfordringer, som det offentlige arbejdsmarked star overfor.

Principperne skal ses i sammenheaeng og udger tilsammen et grundlag for at sikre en model for
en baeredygtig og fremtidssikret offentlige londannelse. De enkelte principper er saledes ogsa
delvist overlappende og tiltag, der understgtter ét princip kan ogsa understgtte et andet, mens
der omvendt ogsa kan veere tilfzelde, hvor hensyn til forskellige principper ma afvejes.
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Transparens

En velfungerende og administrerbar lan-
dannelse skal understgttes af transparens
om Ignninger og lgndannelse, herunder
et nuanceret og anerkendt grundlag for
parternes forhandlinger og for indsigt

i lgnstrukturerne.

Grundlaget skal understgtte indsigt i
horisontale og vertikale aspekter af lgn-
strukturen og indsigt i relationen til den
og det gvrige arbejdsmarked.

Parternes afvejninger, valg og prioriteringer
i lgndannelsen skal veere gennemsigtige
og gennemskuelige.

Tilpasnings-
dygtighed

Londannelsen skal understatte tilpasning

til markedsforhold pa arbejdsmarkedet

— det offentlige arbejdsmarked skal veere
attraktivt og den offentlige sektor skal kunne
rekruttere og fastholde den forngdne
arbejdskraft.

Londannelsen skal understatte tilpasning
til samfundsudviklingen — Ignstrukturerne
skal understgtte udviklingen af den
offentlige sektor, herunder efterspgrgslen
pa og kvaliteten af offentlige services.

Proportionalitet
og legitimitet

Lgndannelsen skal understgtte, at Ign-
ningerne star i rimeligt mal til de ansattes
kvalifikationer, erfaring, indsats og opgaver,
og hensigtsmeessige Ignrelationer mellem
den offentlige og private sektor.

Lgndannelsen og forhandlingsprocessen
centralt og lokalt skal understgtte lgn-
strukturens legitimitet blandt alle parter,

de offentligt ansatte og i bredere samfunds-
maessig forstand.

Understgotte
opgavelgsningen

Londannelsen skal understgtte, at de
offentlige institutioner og den offentlige
sektor som helhed kan Igfte sine opgaver,
og at overenskomsterne kan administreres
hensigtsmaessigt.

Londannelsen skal understgtte, at lon-
ningerne i den offentlige sektor afspejler
medarbejdernes indsats, ansvar og bidrag
til den samlede opgavelgsning.

Londannelsen skal motivere og understotte
medarbejdernes fastholdelse og udvikling
i jobbet.




Sammenfatning

Principperne forudseetter en konkretisering og fortolkning i den konkrete forhandlingskon-
tekst, ligesom der kan veere behov for at afveje hensyn til de respektive principper. Det er ko-
mitéens opfattelse, at londannelsen i den offentlige sektor i dag pa lange straek er forenelig
med de fire principper og indeholder en raekke redskaber, som kan anvendes til at understotte
en lgndannelse, som afspejler principperne.

Lgndannelsen er parternes ansvar og det er dermed op til parterne at sikre en beeredygtig og
fremtidssikret lgndannelse. Her kan principperne, ogsa i sammenheeng med komitéens ideka-
talog, indga i parternes overvejelser om muligheder for at udvikle lgndannelsen.

Fremadrettede perspektiver — idékatalog

Slutteligt har komitéens arbejde mundet ud i forskellige overvejelser om mulighederne for at
udvikle lgndannelsen i den offentlige sektor inden for rammerne af den danske aftalemodel.
Der er ikke tale om anbefalinger, men en oversigt over 15 konkrete udviklingsmuligheder, som
udger et idékatalog for parternes kommende droftelser og overenskomstforhandlinger.

De forskellige elementer af idékataloget kan grundlaeggende opdeles i tiltag, der hhv. adresse-
rer transparensen i lgndannelsen, herunder justerede forhandlingsgrundlag, tilpasninger af
lgnstrukturer mellem personalegrupper samt tilpasninger af lgnstrukturer inden for persona-
legrupper. Elementerne spander sdledes bredt fra eksempelvis et mere formaliseret grundlag
for parternes forhandlinger (fx et Trepartsstatistikudvalg for den offentlige sektor), til stgrre
og bedre brug af lokallgn eller mere helhedstaenkning i den lokale lgndannelse, til overvejelser
om justerede reguleringsordninger eller nye beslutningsprocesser.

Der kan veere forskellige vurderinger og holdninger til de enkelte elementer i idékataloget,
ikke mindst blandt arbejdsmarkedets parter. Nogle af elementerne kan saledes allerede veere i
brug i varierende grad - eller veeret forsggt ibrugtaget tidligere. Der er er dog enighed i komi-
téen om, at de hver i seer netop udger muligheder for at tilpasse londannelsen, men ogsa at
idéerne hver i seer kan have forskellige fordele og ulemper. Der er saledes ikke enighed i komi-
téen om hensigtsmeessigheden af samtlige muligheder, da de forskellige fordele og ulemper
ved idéerne netop veegtes forskelligt blandt komitéens medlemmer.

Hovedformalet med idékataloget er sdledes ikke at fremhaeve ét element frem for et andet el-
ler at bedgmme hensigtsmeessigheden ved de enkelte tiltag. Det vil som neevnt afhaenge af den
konkrete situation pa arbejdsmarkedet og szerligt hvilket princip/-per for lendannelsen, der
seges tilgodeset.

Formalet med kataloget er sdledes snarere at fremhaeve, at parterne allerede i dag - og saledes
ogsa i fremtiden - har mange forskellige muligheder for at udvikle lgndannelsen. Den sam-
fundsgkonomiske udvikling saetter de yderste rammer for lgndannelsen, mens parternes in-
terne afvejninger, kompromisser og evne til at opna enighed danner de indre rammer, barrie-
rer — og muligheder.
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Sammenfatning

Komitéen afsluttede sit arbejde i juni 2023. Der har veeret afholdt 9 komitémeder og 13 refe-
rencegruppemgder. Grundet forst folketingsvalget i efteraret 2022, dernzest regeringsdan-
nelse efterfulgt af overenskomstforhandlinger i den private sektor, blev der ikke afholdt mg-
der fra oktober 2022 - april 2023, hvor komitéens arbejde var sat pa pause.
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Indledning Lanstrukturkomitéens hovedrapport

Lgnstrukturerne i den offentlige sektor har stor betydning for lgsningen af den offentlige sek-
tors opgaver, de offentligt ansatte samt for dansk gkonomi og dermed det danske samfund. De
er blandt andet afggrende for, at den offentlige sektor kan udvikles og lgse de gnskede opga-
ver, samt for de ansattes arbejdsvilkar og motivation. Der er saledes mange relevante hensyn
at tage i forhold til lgnstrukturerne i lgndannelsen, som i Danmark er arbejdsmarkedets par-
ters opgave og ansvar. Det betyder ogs3, at der findes mange forskellige forhold af betydning
for at vurdere og perspektivere lgnstrukturerne og lendannelsen i den offentlige sektor.

Lonstrukturkomitéen blev nedsat i efteraret 2021 i forlaengelse af en debat om lgnforholdene
og lgnrelationerne mellem personalegrupperne i den offentlige sektor, i kelvandet pa overens-
komstforhandlingerne pa det offentlige omrade. Komitéens arbejde bygger videre pa Lgnkom-
missionens omfattende arbejde, der blev offentliggjort i maj 2010. Lgnkommissionens arbejde
har blandt andet vaeret udgangspunktet for store dele af komitéens statistiske analyser, samt
for arbejdet med at belyse lgndannelsen i den offentlige sektor.

Lenstrukturkomitéens kommissorium (uddrag)

o Analysere Ignstrukturerne og lgnudviklingen i den offentlige sektor, bl.a. pa baggrund af Isankommissionens
arbejde og konklusioner, herunder arbejdet med fastlaeggelse af lanbegreber og betydningen af vilkar, som ikke
indgar i lenstatistikkerne, sammenligning mellem den offentlige og private sektor, betydningen af beskaeftigelses-
grad mv. (...) sammenligninger af lgnniveauer og Ignudvikling pa baggrund af fx uddannelsesniveau, opgaver,
anciennitet, fravaersmenstre og ansvar og konsekvenserne af det kensopdelte arbejdsmarked. Ogsa rekrutte-
ringsforhold pa kort og lang sigt (...). Endelig @nskes i sammenhaeng med analyserne en historisk afdaekning (fra
tienestemandsreformerne efter 2. verdenskrig og frem) af udviklingen i Ignstrukturer og kollektive aftaler for tiene-
stemaend og overenskomstansatte i den offentlige sektor.

o Belyse effekter og konsekvenser af eventuelle sendrede Ignstrukturer i den offentlige sektor, herunder betydnin-
gen for den private sektor. | arbejdet kan bl.a. indga konsekvenser af Isnmodellerne i den offentlige sektor, herun-
der reguleringsordningernes betydning for Ignudviklingen imellem de enkelte sektorer og inden for de enkelte
sektorer, samt finansieringen af Ianudviklingen pa tvaers af sektorer.

* Belyse muligheder for at udvikle lgndannelsen i den offentlige sektor inden for rammerne af den danske aftale-
model pa det offentlige omrade, herunder hvilke muligheder og eventuelle barrierer, der matte vaere for lgbende

eller mere grundlaeggende aendringer af lgnstrukturerne i den offentlige sektor.

Det fulde kommissorium fremgar som bilag til naerveerende rapport.

Lgndannelsen afspejler et samspil af en reekke forskellige faktorer, og der er saledes ogsa flere
forskellige tilgange til at analysere og belyse lgnrelationerne. I den offentlige sektor er lgndan-
nelsen i hgj grad centraliseret - det vil sige, at de centrale overenskomstparter er de primeere
aktgrer i lgndannelsen, og dermed har afggrende indflydelse pa lgnstrukturerne og deres ud-
vikling.

Lgndannelsen er dermed grundleeggende parternes ansvar og lgnstrukturernes sammensaet-
ning og interne relationer vil til enhver tid afspejle parternes prioriteringer og kompromisser.
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Indledning Lonstrukturkomitéens hovedrapport

Det er blandt andet derfor uden for komitéens sigte og formal at vurdere, hvad der for speci-
fikke personalegrupper udggr en ’korrekt’ eller 'retfeerdig’ 1on - det afggr alene parterne. Det
er pa den baggrund heller ikke komitéens opgave at vurdere, hvorvidt personalegrupper har et
eventuelt lgnmeessigt ’eftersleeb’ i forhold til andre grupper.

I stedet har komitéen, med afseet i opdraget i kommissoriet, fokuseret pa at give flere forskel-
lige perspektiver pa lgnstrukturerne og lendannelsen i den offentlige sektor, som har til for-
mal at give parterne et feelles grundlag og nye og anderledes indsigter. Det omfatter en afdaek-
ning og analyse af lgnforholdene pa det offentlige arbejdsmarked, herunder den historiske ud-
vikling. Hertil har komitéen belyst ssammenhaengen mellem disse og det gvrige arbejdsmarked,
herunder rekrutteringsforhold og betydningen af eventuelle sendringer af lgnstrukturerne.
Disse to dele af arbejdet er beskrevet i rapportens Del I (kapitel 1-5). Endelig har komitéen be-
lyst muligheder at udvikle af lgndannelsen og tilpasse lgnstrukturerne i den offentlige sektor.
Denne del af arbejdet er beskrevet i rapportens Del II (kapitel 6-8).

Til sammen udgger de forskellige perspektiver pa lgnstrukturerne og lgndannelsen i komiteens
arbejde ét samlet, solidt og fagligt funderet grundlag for parternes videre droftelser og for-
handlinger. Det er komitéens intention, at arbejdet kan bidrage til at inspirere parternes ud-
vikling af en fremtidssikret og baeredygtig lgondannelsen i den offentlige sektor.

Komitéens afrapportering er organiseret med én hovedrapport, som opsummerer det samlede
arbejde, og som bygger pa analyser og afdeekninger af en raekke tematikker og spegrgsmal, som
er beskrevet i 20 baggrundsrapporter. Baggrundsrapporterne uddyber hovedrapportens poin-
ter og er tilgeengelige pa komitéens hjemmeside. Hensigten med hovedrapporten er at give et
overblik over hovedelementerne i komitéens arbejde i et fokuseret og bredt tilgeengeligt for-
mat. Endelig er komitéens lgnopggrelser tilgaengelige gennem komitéens interaktive lgnvisua-
liseringsveerktgj - se loenstrukturkomiteen.dk

Den samlede afrapportering afspejler saledes bredden af komitéens opgave, herunder kvalita-
tive analyser samt opggrelser af mere teknisk karakter, og skal betragtes som én samlet
pakke.
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Indledning Lanstrukturkomitéens hovedrapport

Lenstrukturkomitéens sammensaetning og arbejdsform

Lanstrukturkomitéen bestar af 6 eksperter med forskellige faglige baggrunde fra universiteter eller andre forsknings-
organisationer, samt 10 repraesentanter fra arbejdsmarkedets parter pa det offentlige og private omrade. Foruden
kommissoriets konkrete opdrag afspejler komitéens arbejde derfor ogsa seerligt parternes gnsker og fokus.

Arbejdet i komitéen har desuden vaeret organiseret med en referencegruppe, hvor spgrgsmal af mere teknisk karak-
ter er blevet draftet, ligesom referencegruppemegderne har ageret som forberedende mader til mgder i komitéen.
Komitéens 6 eksperter har ogsa deltaget i referencegruppemaderne og de gvrige komitémedlemmer har kunne
udpege repraesentanter til referencegruppen. Hertil har repraesentanter fra relevante ministerier deltaget.

Der er afholdt 9 meder i Lanstrukturkomitéen og 13 mader i referencegruppen. Arbejdet blev afsluttet i juni 2023.

I kapitel 1 beskrives lgnstrukturerne i den offentlige sektor med udgangspunkt i statistiske op-
gorelser og de forbehold, der skal tages i den forbindelse. Der perspektiveres desuden til lon-
strukturerne i den private sektor.

Forholdene omkring det kgnsopdelte arbejdsmarked beskrives i kapitel 2, hvor komitéens af-
deekning af kenssammensaetningen i de forskellige personalegrupper indgar og der perspekti-
veres til den nyere litteratur omkring forklaringer og konsekvenser af det kensopdelte ar-
bejdsmarked.

I kapitel 3 beskrives komitéens statistiske analyser, hvor lgnstrukturerne analyseres ud fra tre
centrale baggrundsfaktorer - ledelsesansvar, erhvervserfaring og uddannelsesniveau. Her per-
spektiveres desuden til betydningen af gvrige faktorer, der kan have betydning for landannel-
sen.

Kapitel 4 diskuterer de forskellige effekter og konsekvenser, der fglger af eendrede lgnstruktu-
rer og der gives forskellige regneeksempler, herunder af de samfundsgkonomiske konsekven-
ser.

I kapitel 5 afdeekkes udviklingen i kollektive aftaler pa det offentlige omrade for perioden efter
anden verdenskrig, og de grundlaeggende udfordringer ved at skulle opggre en lgnudvikling
over sa lang tid beskrives.

I kapitel 6-8, som udggr Del II af komitéens arbejde, diskuteres analyserne mv. fra Del I, og
der preesenteres et fundament, samt principper og pejlemeerker for en fremtidssikret og baere-
dygtig londannelse i den offentlige sektor. Endelig preesenteres et idékatalog med 15 konkrete
idéer, som parterne kan anvende til at udvikle lgndannelsen og rammerne for lgndannelsen i
den offentlige sektor.
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lgnstrukturerne

| den offentlige
sektor




Kapitel 1 Beskrivelse af Ignstrukturerne i den offentlige sektor

1.1 Grundlaget for og tilgang til opggrelser af Ign

Komiteen har til opgave at analysere lgnstrukturerne i den offentlige sektor, det vil sige lgnre-
lationerne i mellem og inden for de offentlige personalegrupper. Konkret har komitéen afdeek-
ket gennemsnitslgnninger og lgnspredningen for udvalgte personalegrupper, som giver en
bred daekning af hele det offentlige arbejdsmarked. Disse grupper er naermere analyseret som
del af en samlet afdeekning af lgnningerne i den offentlige sektor. Der perspektiveres desuden
til lgnstrukturerne i den private sektor.

Hovedpointer:

e Gennemsnitslgnningerne for de offentlige personalegrupper afspejler blandt andet deres
uddannelsesniveauer, men der er ogsa lgnforskelle mellem personalegrupper med samme
uddannelsesniveau. De hgjestlgnnede personalegrupper har typisk akademiske uddannel-
ser, og bestar af en betydelig del ledere, mens de lavestlgnnede er enten ufagleerte eller
har en kortere erhvervsfaglig uddannelse.

e Laeger, officerer og forskere er de hgjest lgnnede blandt de 50 personalegrupper som ko-
mitéen har udvalgt (eksklusive offentlige chefer), mens peedagogmedhjeelpere, rengg-
rings- og husassistenter og ernseringsassistenter er de lavest lgnnede. Hovedparten af de
gvrige personalegrupper har gennemsnitslgnninger mellem 200-300 kr. eller 250-350 kr.
i timen afheengigt af lonbegreb*.

e  Gennemsnitslgnningerne deekker over en lgnspredning, og pa tveers af personalegrupper
med forskellige gennemsnitslgnninger er der sdledes medarbejdere som tjener det
samme. Lgnspredningen afspejler blandt andet gruppernes og lgnpakkernes sammensaet-
ning og forskelle i lokal lgn.

e Gennemsnitslgnnen er hgjere i den private sektor end i den offentlige, mens medianlgn-
nen er omtrent ens. Det deekker over, at de laveste lgnnede har en relativ lavere timelgn
samt at de hgjeste lgnnede har en relativ hgjere timelgn i det private sammenlignet med
den offentlige sektor. For en raekke personalegrupper er lgnniveauerne ens, men for de
hgjestlgnnede grupper dog typisk hgjere i den private sektor.

e Det har, som folge af grundlaeggende tekniske og fortolkningsmeessige udfordringer, ikke
veeret muligt at opgere en retvisende lgnudvikling over tid for personalegrupperne i komi-
téens arbejde. I stedet er lgnstrukturerne opgjort i henholdsvis 2010 og i 2019. Mens en-
kelte grupper er placeret hhv. hgjere eller lavere i ’hierarkiet’, er det overordnede billede
af lgnstrukturerne i de to ar ensartet.

! Komitéens analyser baserer sig pa to lonbegreber; den standardberegnede timefortjeneste og den preesterede
timefortjeneste, som Lgnkommissionen ogsa anvendte. Forskellen mellem de to lgnbegreber afspejler primaert den
betalte fraveer. Se boks 1.2 for en naermere beskrivelse af lonbegreberne.
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Kapitel 1 Beskrivelse af Ignstrukturerne i den offentlige sektor

Oversigt over baggrundsrapporter til kapitel 1

e Baggrundsrapport vedr. beskrivelse af Ignstrukturer i den offentlige sektor

e Baggrundsrapport vedr. udfordringer ved opggrelse af timelgn ifm. uregistreret over-/merarbejde

e Baggrundsrapport vedr. sammenligning af Ianstrukturer mellem offentlig og privat sektor

e Baggrundsrapport vedr. veerdifastseettelse af tienestemandspensioner

e Baggrundsrapport vedr. gvrige anszettelsesvilkar

e Baggrundsrapport vedr. personalegoder

e Baggrundsrapport vedr. tekniske og fortolkningsmaessige udfordringer ved opgerelser af lanudviklinger
e Baggrundsrapport vedr. teknisk afgraensning af personalegrupper i den offentlige sektor

Lgn bestar af mange elementer og opgores ikke pa samme made for alle personalegrupper. Det
kan have betydning, nar lgnnen sammenlignes mellem grupper. Eksempelvis far nogle perso-
nalegrupper tilleeg for at arbejde pa szerlige tidspunkter (fx aften-/nat-/weekendarbejde),
mens dette for andre vil veere inkluderet i basislgnnen. Nogle personalegrupper har en tydeligt
defineret arbejdstid, og far seerskilt betaling for over-/ merarbejde, mens andre grupper -
seerligt blandt akademiske grupper - har en mere flydende arbejdstid, hvor over-/merarbejde
fx vil veere afspejlet i den faste basislgn, men ikke blive saerskilt kompenseret. I de tilfeelde vil
timeantallet veere undervurderet, hvilket betyder, at timelgnnen vil veere overvurderet. @vrige
forhold spiller ogsa ind pa den samlede lgnpakke.

Opgerelserne af lgn i dette kapitel kortlaegger de faktiske lgnninger opdelt pa personalegrup-
per, mens resultaterne af komitéens statistiske analyser mv. af lgnningerne praesenteres i ka-
pitel 3. Det er i pvrigt muligt at tilga nogle af de centrale opggrelser af lgnstrukturerne pa Lon-
strukturkomitéens interaktive hjemmeside: loenstrukturkomiteen.dk. Det bemaerkes i den for-
bindelse, at opgerelserne skal ses i sammenhaeng med en raekke fortolkningsmaessige og tekni-
ske forhold, som er kort beskrevet nedenfor og udfoldet detaljeret i komitéens baggrundsrap-
porter.

Komitéens lgnopggrelser er udarbejdet pa baggrund af Danmarks Statistiks Lenstatistik, som
er baseret pa indberetninger fra lgncentraler i bade den offentlige og private sektor. Lgn be-
star af mange elementer, men ikke alle er afspejlet i Danmarks Statistiks officielle lgnstatistik.
Der er derfor forhold omkring aflgnningen som medfgrer en vis usikkerhed omkring opggrel-
serne, og som bgr tages i betragtning ved fortolkningen. Lgnstrukturkomitéen har i forleen-
gelse af Lgnkommissionens arbejde, sa vidt muligt segt at afdeekke og beskrive disse forhold.
De enkelte forhold og problemstillinger beskrives i deres respektive baggrundsrapporter.?
Derudover kan der veere szerlige vilkar/forhold3, der ikke eller kun delvist afspejles i lgnstati-
stikken, men som kan have betydning for lgndannelsen.

2Baggrundsrapporterne omfatter 1) Uregistreret over- og merarbejde, 2) Vaerdifastsaettelse af tjenestemandspensio-
ner, 3) @vrige anseettelsesvilkar, 4) Personalegoder og 5) Sammenligning af lgnstrukturer mellem offentlig og pri-
vat sektor.

3 @vrige vilkar omfatter flere forhold, fx konkrete fraveersrettigheder, vilkar for seniorer, barselvilkar mv.
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Analyserne i Lgnstrukturkomitéens arbejde tager udgangspunkt i de to lgnbegreber standard-
beregnet timefortjeneste og fortjeneste pr. preesteret time, som det ogsa blev gjort i og anbefa-
let af Lonkommissionen4. Den primzere forskel pa de to lgnbegreber er hvilke timer, der ind-
gar i beregningen. Den praesterede timefortjeneste indeholder de timer, hvor lgnmodtageren
faktisk har veeret pa arbejde, mens den standardberegnede timefortjeneste omfatter alle ti-
mer, hvortil der er knyttet en betaling - uanset om lgnmodtageren har vaeret pa arbejde eller
ej. Forskellen mellem de to lgnbegreber afspejler derfor primaert betalt fraveer.

De to lgnbegreber beskriver forskellige perspektiver saerligt pa lenniveauerne, og kan ogsa
vise sig i lgnstrukturerne, og de to begreber supplerer derfor hinanden. Se boks 1.2 og fx Lgn-
kommissionens kapitel 2 for naermere beskrivelse af lonbegreberne. Der er tale om timelgns-
begreber, sa der kan laves sammenligninger for lonmodtagere med forskelligt arbejdsomfang.
Pa denne made undgas det at sammenligne manedslgn eller arslgn for en person, der arbejder
fuldtid, med en person, der arbejder pa nedsat tid, ligesom brugen af timelgnsbegreber gor det
muligt at sammenligne en person, der arbejder hele aret, med en person, der kun har arbejdet
en del af aret.

For visse grupper er der en szrskilt usikkerhed om deres timetal, og konkret vil timetallet i
eksempelvis visse akademiske grupper samt grupper i militaeret have et undervurderet time-
tal, hvilket medfgrer en overvurderet timelgn. Arsagerne til problematikken skyldes dels at
visse grupper ikke far saerskilt betaling for over/merarbejde, men modtager i stedet betaling
for en evt. hojere arbejdstid i basislennen, og dels grupper som har radighedsvagter i deres
anseettelsesforhold. Problematikken geelder begge lgnbegreber. Se mere i baggrundsrapport
vedr. beskrivelse af lonstrukturer i den offentlige sektor og i baggrundsrapport vedr. udfordrin-
ger ved opggrelser af timelen i forbindelse med uregistreret over-/merarbejde.

Enkelte personalegrupper er ansat som tjenestemaend, og har derfor tjenestemandspensioner,
mens de resterende personalegrupper primeert har arbejdsmarkedspensioner. For at sikre en
sa retvisende sammenligning af de to typer af personalegrupper, har Lgnstrukturkomitéen
indhentet bidrag fra ATP og PFA til at foretage et aktuarmaessigt skeon for veerdifastseettelse af
tjenestemandspensioner, som er indarbejdet i de gennemsnitlige lgnninger, jf. baggrundsrap-
port vedr. vaerdifastseettelse af tjenestemandspensioner.

41 Lenkommissionen rapport var de deskriptive analyser ogsa opgjort for lgnnen ekskl. genetillaeg.
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Beskrivelse af lanstatistikken, lanbegreber og lenelementer

Det statistiske datagrundlag for Lenstrukturkomitéens arbejde er Danmarks Statistiks arlige Ienstatistik. Alle opge-
relser og analyser er foretaget pa lgndata fra 2019, medmindre andet er angivet.

For at kunne sammenligne Ignnen for Ianmodtagere med forskellige aflanningsformer og beskaeftigelsesgrader,
opgeres lgn som timelgn. Lannen bestar af en reekke elementer, herunder basisfortjeneste, pension, over- og mer-
arbejde, genetilleeg mv. Lennen er saledes den samlede fortieneste, som lenmodtageren modtager fra sin arbejds-
giver, for et givent stykke arbejde. Fortienestens sammensaetning og antallet af timer, der divideres med til opga-
relse af timelgn, afhaenger af det valgte lgnbegreb. Lanstrukturkomitéens arbejde baserer sig pa to lenbegreber,
som viser forskellige aspekter og dermed supplerer hinanden:

Standardberegnet timefortjeneste: Er et tinaermet mal for lIsnmodtagerens fortjieneste pr. betalt time ekskl. over-
arbejdstimer. Lanbegrebet er stort set upavirket af fravaer og overarbejde og kan derfor veere mere genkendeligt for
lenmodtageren. Det omfatter timefortjenesten for de timer, der er afregnet til normal sats (1:1). Det har derfor ingen
betydning om Ignmodtageren har fraveer eller far overarbejde honoreret til en hgjere sats. | opggrelsen kan der dog
vaere en mindre pavirkning fra pension af overarbejds- og fraveersbetalinger. For timelgnnede hvor der kan vaere
andre forhold for betaling af fraveer, kan fravaer have en mindre pavirkning pa den standardberegnede timefortjene-
ste.

Fortjeneste pr. praesteret time: Er et tinaermet mal for Isnmodtagerens gennemsnitlige fortieneste pr. arbejdet
time. Fraveer i forbindelse med fx ferie, sygdom, barsel mv. afspejles her ved en hgjere fortjeneste pr. praesteret
time (fordi antallet af preesterede timer er lavere for en given Ian). Opggrelsen omfatter timefortjienesten for alle ti-
mer og alle underliggende lan- og anseettelsesvilkar, der indberettes til Ionstatistikken.

Den primzere forskel pa de to lenbegreber er hvilke timer der indgar i beregningen. Fortjeneste pr. praesteret time
indeholder de timer, hvor Ianmodtageren faktisk har vaeret pa arbejde, mens den standardberegnede timefortjene-
ste omfatter alle timer, hvortil der er knyttet en betaling i Ignstatistikken, uanset om lsnmodtageren har veeret pa
arbejde eller ej. Derfor afspejler forskellen mellem de to Ignbegreber primzert betalt fraveer.

Betalt spisepause indgar i Ignstatistikken som praesterede timer, mens det er uvist i hvilket omfang den kan betrag-
tes som faktisk arbejdstid. Komitéen har derfor ogsa saerskilt behandlet forhold omkring den betalte spisepause, jf.
baggrundsrapport vedr. sammenligning af lenstrukturer mellem offentlig og privat sektor.

1.2 Lanniveauer og lgnspredning

Lonstrukturerne i den offentlige sektor opggres for personalegrupper, som har forskellige ka-
rakteristika. Lonmodtagerne inden for mange personalegrupper har nogenlunde samme ud-
dannelse(niveau) og varetager forholdsvist ensartede opgaver, mens andre personalegrupper
er mere sammensatte. Konkret er der foretaget en teknisk afgraensning af 50 personalegrup-
per, der baserer sig pa oplysninger som fx stillingskoder, overenskomstomrader og jobfunktio-
ner, jf. baggrundsrapport vedr. teknisk afgreensning af personalegrupper i den offentlige sektor.
Personalegrupperne omfatter omkring 80 pct. af alle offentligt ansatte.

Gennemsnitslgn daekker over spredning

Lennen varierer pa tveers af og inden for personalegrupper i den offentlige sektor. Det deekker
dels over individuelle karakteristika for lgnmodtagere, efterspegrgsel fra arbejdsgivere ligesom
historiske aftaler, prioriteringer og kompromiser gennem resultater af forhandlinger mellem

Le@nstrukturkomitéens hovedrapport - Juni 2023



Kapitel 1 Beskrivelse af Ignstrukturerne i den offentlige sektor

arbejdsmarkedets parter ogsa kan have betydning. Individuelle karakteristika deekker bl.a.
over forskelle i ledelses-, erfarings- og uddannelsesniveau. Konkret er gennemsnitslgnnen ek-
sempelvis hgjere for personalegrupper med hgjere uddannelsesniveau, hvilket kan skyldes
flere forhold, fx at uddannelse kan veere med til at #ge den enkelte medarbejders bidrag til
veerdiskabelsen pa arbejdspladsen. Men variationen i lgnningerne kan ogsa deekke over andre
forhold sasom forskelle i personlige karakteristika, arbejdsfunktioner eller forhold vedrgrende
arbejdsmarkedet, herunder udbud og efterspgrgsel af en given arbejdskraft.

Gennemsnitslgnnen er hgjest for personalegrupperne offentlige chefer, officerer, leeger og for-
skere og er for disse grupper 340-540 kr. for den standardberegnede timefortjeneste og 400-
630 kr. for fortjenesten pr. preesterede time. Disse grupper er alle kendetegnet ved i gennem-
snit at have et hgjt uddannelsesniveau (ofte en lang videregaende uddannelse eller mere) og
ved, at relativt mange i grupperne har ledelsesansvar.

Modsat er lgnnen lavest for grupperne peedagogmedhjeelpere, renggrings- og husassistenter,
omsorgs- og paeedagogmedhjaelpere samt ernseringsassistenter, hvor den er 165-190 kr. for den
standardberegnede timefortjeneste samt 195-230 kr. for fortjenesten pr. praesterede time, jf.
figur 1.1 og 1.2. Disse arbejdsfunktioner er kendetegnet ved at have et begreenset uddannelses-
krav og ingen ledelsesansvar.

Der er herudover et stgrre antal personalegrupper med gennemsnitslgnninger mellem 200 og
300 kr. for den standardberegnede timefortjeneste og mellem 250 og 350 kr. for fortjenesten
pr. praesteret time.
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Gennemsnitslenninger opdelt pa personalegrupper, standardberegnet timefortjeneste

Kr. pr. time

600 500 400 300 200 100 0

Offentlige chefer
Officerer
e | 22ger (YNgre leeger)
Forskere
Preester
Gymnasielzerere
Ingenigrer
Farmaceuter
Jurister og skonomer
e Diplomingenigrer
1

| Arkitekter

Magistre

Psykologer

Polititienestemaend

Bygningskonstruktarer

@vrige (herunder overlaeger)

Leerere

Erhvervsskolelaerere

IT-medarbejdere

| Bachelorer

| Alle lsnmodtagere i den offentlige sektor

Sygeplejersker

Tekniske designere

Jordemgdre

| Faengselsfunktionserer

| Ambulancepersonale

Socialradgivere- og formidlere

Ergoterapeuter

Handvaerkere

Fysioterapeuter

Socialpsedagoger

Laboratorie- og miljgpersonale

e (Jvrigt militeert personel

Kontorpersonale

Bioanalytikere

Tandplejere

Paedagoger

SOSU-assistenter

Leegesekretaerer

Sygehusportgrer

Tandklinikassistenter

Tekniske servicemedarbejdere

= Specialarbejdere
Paedagogiskeassistenter (Dagn)

SOSU-hjeelpere

Dagplejere

Serviceassistenter

Omsorgs- og peedagogmedhjzelpere

Pzedagogiske assistenter (Dag)

Ernaeringsassistenter

Renggrings- og husassistenter

Paedagogmedhjeelpere

600 500 400 300 200 100 0

Anm.: "@vrige” er gruppen af offentligt ansatte, der ikke indgar i én af komitéens 50 personalegrupper. Se desuden baggrundsrapport
vedr. beskrivelse af lgnstrukturerne i den offentlige sektor samt loenstrukturkomiteen.dk.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).
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Gennemsnitslenninger opdelt pa personalegrupper, fortjeneste pr. praesteret time

Kr. pr. time
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Anm.: "@vrige” er gruppen af offentligt ansatte, der ikke indgar i én af komitéens 50 personalegrupper. Se desuden baggrundsrapport
vedr. beskrivelse af lanstrukturerne i den offentlige sektor samt loenstrukturkomiteen.dk.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).
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Den gennemsnitlige 1on daekker over en spredning i lgnningerne inden for personalegruppen,
og spredningen varierer betydeligt pa tveers af personalegrupper. En relativ stor lgnspredning
deaekker over, at der vil veere relativt mange medarbejdere i gruppen med en lgn, som enten er
noget hgjere eller lavere i forhold til gennemsnittet. Der er eksempelvis stgrre lgnspredning
inden for gruppen af jurister/gkonomer end blandt leerere. Det kan afspejle, at der er flere for-
skellige typer ansatte i forstneevnte gruppe, fx fuldmaegtige henholdsvis special- og chefkonsu-
lenter. Modsat kan gruppen af leerere vaere sammensat af medarbejdere med mere ens "1gn-
pakke’. Forskelle i lgnspredning kan ogsa afspejle forskellige udmentninger af lokallgn inden
for personalegrupperne eller forskellige prioriteringer og kompromiser ved forhandlinger gen-
nem tiden.

Eksempler pa lgnfordelinger for udvalgte personalegrupper
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Anm.: Standardberegnet timefortjeneste. Se de resterende gruppers lgnfordeling med begge lgnbegreber pa loenstrukturkomi-
teen.dk.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Lgnspredningen inden for personalegrupperne afspejler ogsa, at personalegrupperne kan veaere
sammensat af forskellige typer af medarbejdere, eksempelvis lgnmodtagere med og uden le-
delsesansvar. Selvom ledere typisk har en hgjere lgn, geelder det dog for stgrstedelen af perso-
nalegrupperne, at den gennemsnitlige lgn for hele personalegruppen ligger meget teet pa lgn-
nen for personer uden ledelsesansvar, jf. baggrundsrapport vedr. beskrivelse af lgnstrukturerne
i den offentlige sektor. Det skyldes, at andelen af personer med ledelsesansvar i hver persona-
legruppe typisk er lille.

Lgn er sammensat af flere elementer

Lgn bestar for de fleste lonmodtagere af flere lgnelementer, fx udger pension mellem 7,5 og
17,4 pct. af den samlede timelgn, mens genetilleeg/seerydelser udggr mellem O og 12 pct. af
den samlede timelgn pa tveers af personalegrupperne. Det er dog basisfortjenesten der udger
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langt sterstedelen af lgnnen, jf. figur 1.4-1.5. Basisfortjenesten deekker ogsa over flere lgnkom-
ponenter, herunder grundlgn, forskellige tilleeg for kvalifikationer, anciennitet, ferie mm. For-
skelle i lensammenseetningen kan bl.a. afspejle parternes prioriteringer, kompromiser og for-
skelle i lonmodellen for den enkelte personalegruppe, som igen kan afspejle arbejdsopgaver-
nes karakter, arbejdsvilkar mm. Sammensaetningen af lgnpakken’ har dermed ogsa betydning
for den enkeltes incitamenter, herunder i forhold til fastholdelse, motivation mv.
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Figur 1.4
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Anm.: Se desuden baggrundsrapport vedr. beskrivelse af lonstrukturerne i den offentlige sektor samt loenstrukturkomiteen.dk.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).
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Figur 1.5

Den samlede lgn opdelt pa delelementer, fortjeneste pr. praesteret time
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Anm.: Se desuden baggrundsrapport vedr. beskrivelse af lonstrukturerne i den offentlige sektor samt loenstrukturkomiteen.dk.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).
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Ved sammenligning af lgn pa tveaers af grupper skal man som naevnt holde sig for gje, at lgnnen
typisk er sammensat forskelligt fra gruppe til gruppe og at de enkelte elementer kan variere i
storrelse/veerdi pa tveers af grupper. Nogle grupper har maske prioriteret en hgjere grundlgn
kombineret med lavere tilleeg og omvendt. Det afspejler parternes prioriteringer og kompro-
miser gennem mange forhandlinger. Hertil kommer, at nogle grupper har mulighed for at
modtage seerlige tillaeg som kompensation for specifikke forhold omkring opgavevaretagelsen,
fx hvis arbejdet foregar om natten eller i weekenden, der almindeligvis betragtes som gene-
fuldt. For andre grupper kan den kompensation veere indeholdt i grundlgnnen. Man skal der-
for holde sig disse forhold for gje, nar man sammenligner lgnninger pa tvaers af grupper, jf.
boks 1.3.

Genekompensation

Len kan anses som en generel kompensation for et udfert stykke arbejde, hvor lannen kan opdeles som summen
af specifikke funktioner og opgaver knyttet til jobbet, herunder forskellige specifikke gener ved jobbet. Opgerelser
med og uden sadanne specifikke kompensationselementer kan, hvis det opgeres tilstraekkeligt retvisende, vaere
med til at give yderligere perspektiver pa lansammenligninger pa tveers af personalegrupper. | sa fald vil det sale-
des vaere muligt at udsondre den del af Iannen, som kan henfares til konkrete 'objektive’ gener ved arbejdet, fx ar-
bejde uden for normale arbejdstider eller arbejde med stgjgener.

Det er dog afggrende at sondre mellem kompensation for gener som et teoretisk begreb og som et statistisk be-
greb. Det kan netop veere vanskeligt at afgreense et statistisk begreb, der afspejler den 'objektive’ veerdi af gene-
komponenten, og som dermed muligger Iesnsammenligninger pa tvaers af personalegrupper. Hertil kommer, at 'lan-
pakkerne’ er sammensat forskelligt pa tveers af personalegrupperne, hvilket afspejler parternes prioriteringer og
kompromiser, men ogsa, at forskellige jobfunktioner eksempelvis fordrer forskellige arbejdstidsregler og aflennings-
former.

Nogle grupper har fx aftalt specifikke former for tilleeg mv., der er knyttet direkte til det udferte arbejde (fx tillaeg for
at arbejde aften, nat og i weekender)1. Det gaelder saerligt for de grupper, hvor det er en integreret del af jobfunktio-
nen, at en del af arbejdet foregar uden for almindelig arbejdstid (fx sygeplejersker, SOSU-grupperne, leeger, politi-
tienestemaend, feengselsfunktionaerer mv.). Tillleggene har ikke ngdvendigvis samme starrelse pa tveers af grup-
per. En politiienestemands tilleeg for fx at arbejde om natten svarer med andre ord ikke til en sygeplejerskes tillaeg
for at arbejde om natten, hvilket afspejler parternes prioriteringer og kompromiser for sa vidt angar forholdet mellem
hhv. grundign og eventuelle tillzeg for den enkelte gruppe. Andre grupper kan desuden— i stedet for saerskilte tillaeg
— have et element af 'genekompensation’ som en del af basislgnnen, fx som kompensation for, at der ikke er aftalt
en gvre arbejdstid (ansatte pa ’joblan’).

Det understreger, at opggrelser uden 'genetilleeg’ jf. Danmarks Statistiks afgreensning, vanskeligger sammenlignin-
ger pa tveers af grupperne da det er uklart, hvilke Ianelementer, der sammenlignes og om de samme elementer
indgar for alle grupper.

Anm.: Se desuden baggrundsrapport vedr. genekompensation. Baggrundsrapporten tager udgangspunkt i de statistiske
oplysninger for den offentlige sektor.

1) Der kan endvidere aftales lan som kompensation for at stille sig til radighed for et job, hvor der kan forekomme gener i
arbejdet for eksempel ved at sta til radighed for ekstra arbejde eller for arbejde pa ubekvemme tidspunkter i seerlige
tilfeelde. Tillegget gives her, uanset om de pageeldende udfgrer arbejde med disse specifikke gener.
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Den offentlige sektor bestar af tre delsektorer; regioner, kommuner og staten. Omtrent halv-
delen af de 50 personalegrupper er i vaesentligt omfang beskeeftiget i mindst to af delsekto-
rerne. Der er ikke nogen systematik i, at lonninger for de viste grupper er hgjere eller lavere i
én delsektor frem for en anden. Der er dog ogsa en raekke forhold, som ger det sveert direkte
at sammenligne lgnninger pa tveers af sektorer, da det kan veere forskelligartede opgaver, som
varetages i de forskellige sektorer, jf. baggrundsrapport vedr. beskrivelse af lonstrukturerne i
den offentlige sektor.

Komitéens analyser er foretaget pa lgndata fra 2019, da disse data har veeret tilgeengelige i
hele komitéens arbejdsperiode. Data for 2020 og 2021 blev tilgeengelige undervejs, og der er
derfor ogsa for god ordens skyld opgjort gennemsnitslgnninger for komitéens 50 personale-
grupper i 2021. Med undtagelse af nogle enkelte grupper, ligner lgnstrukturen i 2021 til for-
veksling lgnstrukturen i 2019, jf. boks 1.4.

Boks 1.4

Lonstrukturen er omtrent den samme i 2021 som i 2019

| forbindelse med det omfattende arbejde med afgraensningen af de 50 offentlige personalegrupper, der blev
foretaget i samarbejde med arbejdsmarkedets parter, er der taget udgangspunkt i Ilgnoplysninger (stillingsko-
der, skalatrin, funktionskoder mv.) fra 2019. | naervaerende boks er afgraensningen viderefert til 2021-data.

Lenstrukturen er omtrent den samme i 2021 som i 2019

Der er nogle fa grupper, som rykker enkelte pladser op eller ned i Ignhierarkiet, fx rykker diplomingenigrer, pse-
dagoger, it-medarbejdere og jurister/gkonomier op (opnar en relativt hgjere Ian) opgjort ved den standardbe-
regnede timefortjeneste, mens bl.a. gvrigt militert personel rykker ned i hierarkiet ved den. Det bemaerkes i
denne forbindelse, at mange af personalegrupperne har meget sammenlignelige timelgnninger og fa kroners
andringer fra ar til ar vil dermed resultere i 'omrokeringer’.

Andringer i gennemsnitslgnnen pa personalegruppeniveau kan afspejle flere ting. Det kan dels skyldes en re-
lativt hgjere lgnudvikling for nogle grupper sammenlignet med andre, fx gennem malrettede prioriteringer, til-
lzeg mv., og dels at der kan forekomme aendringer i sammenszetningen af gruppen, fx eendrede uddannelses-
og anciennitetssammensaetninger, som saledes kan give gennemslag til lgnninger. Det kan fx veere tilfeeldet,
hvis der kommer relativt flere medarbejdere til med hgj anciennitet, som isoleret set kan vaere med til at treekke
lgnningerne opad, mens det modsatte billede selvfglgelig ogsa kan gere sig geeldende. Man skal dermed veere
meget papasselig med at drage for handfaste konklusioner pa baggrund af sddanne eendringer i Ianhierarkiet.
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Kapitel 1 Beskrivelse af Ignstrukturerne i den offentlige sektor

Boks 1.4 (fortsat)

Lonstrukturen er omtrent den samme i 2021 som i 2019

Figur a
Gennemsnitlige lenninger i 2021, begge lenbegreber
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Anm.: Personalegrupperne falger samme metode til afgraensningen som i 2019, jf. baggrundsrapport vedr. teknisk afgraensning
af personalegrupper i den offentlige sektor.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2021).
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Kapitel 1 Beskrivelse af Ignstrukturerne i den offentlige sektor

1.3 Sammenligning af Ign i de offentlige og private
personalegrupper

Selvom der er forskelle mellem den offentlige og private sektor er det interessant at sammen-
holde den offentlige og private lgnstruktur. Der er dog ogsa udfordringer ved at sammenligne
mellem offentligt og privatansatte. Dels tekniske udfordringer ved at afgraense personalegrup-
per ens, og dels at ellers sammenlignelige personalegrupper kan varetage forskellige funktio-
ner i de to sektorer. Se baggrundsrapport vedr. offentlig/privat-sammenligning samt bag-
grundsrapport vedr. pvrige anseettelsesvilkar for forbehold vedr. gruppernes afgraensning og
sammenligninger mellem offentlige og private personalegrupper.

Gennemsnitslgnnen er lavere i den offentlige sektor sammenlignet med den private for hele
arbejdsmarkedet, mens medianlgnnen - dvs. lgnnen preecis i midten af lgnfordelingen, hvor
den ene halvdel tjener mindre, og den anden tjener mere - er omtrent ens i de to sektorer.
Lenspredningen i den offentlige sektor er mindre end i den private sektor, hvor der bade er
flere, der har en relativ lav timelgn, men ogsa flere, der har en relativ hgj timelgn sammenlig-
net med den offentlige sektor. Gennemsnitslgnnen er saledes ca. 257 kr. i den offentlige sektor
og 279 kr. i den private sektor for den standardberegnede timefortjeneste, mens den er hen-
holdsvis 318 og 337 kr. for fortjeneste pr. preesteret time, jf. figur 1.6 og 1.7.

Figur 1.6 Figur 1.7
Lenspredning, standardberegnet timefortjen. Lenspredning, fortjeneste pr. prasteret time
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Anm.: Gini-koefficienten, et meget brugt spredningsmal, viser, at lanspredningen er hgjere (23,32 pct. til venstre og 23,27 til
hajre) i den private sektor end i den offentlige sektor (14,96 pct. til venstre og 15,56 til hgjre).
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Ses der pa personalegrupper i de to sektorer er gennemsnitslgnningerne umiddelbart pa et
mere sammenligneligt niveau, dog med undtagelse af de akademiske grupper, for hvem lgn-
nen i den private sektor generelt er hgjere.
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Forskellene kan deekke over flere forhold, fx forskelle i uddannelses- og erfaringssammensaet-
ningen eller opgavevaretagelse pa tveers af de to sektorer. Se i gvrigt papir om offentlig-pri-
vate lgnsammenligninger. Lgnspredningen (fx malt ved Gini-koefficienten) er stgrre i den pri-
vate sektor end i den offentlige sektor. Det afspejler, at en stgrre andel af lsnmodtagerne i den
private sektor enten har relativt lave eller relativt hgje lgnninger sammenlignet med lgnmod-
tagere den offentlige sektor, hvor der omvendt er relativt flere med "middellgnninger.”

1.4 Sammenligninger af lgn over tid

Lgnstrukturerne i den offentlige sektor kan over tid udvikle sig af en lang raekke arsager. At
opgere denne udvikling er imidlertid forbundet med vaesentlige tekniske - og ikke mindst for-
tolkningsmeessige — udfordringer. Det skyldes blandt andet, at personalegruppernes sammen-
seetning kan eendre sig betydeligt fra ar til ar. Lonstrukturkomitéen har derfor ikke veeret i
stand til at opggre én samlet lgnudvikling for personalegrupperne, jf. baggrundsrapport vedr.
tekniske og fortolkningsmaessige udfordringer ved opgerelser af lonudviklinger.

I lyset af udfordringerne omkring opggrelser af lgnudviklingen over tid for personalegrup-
perne, er gennemsnitslgnningerne for de enkelte personalegrupper illustreret ved et nedslag i
hhv. 20105 og 2019. Konklusionerne vil afhaenge af de valgte nedslagsar og skal foretages med
stor forsigtighed. Overordnet set viser opggrelserne, at lgnstrukturerne i 2010 og 2019 er rela-
tivt ensartede, jf. baggrundsrapport vedr. beskrivelse af lonstrukturer i den offentlige sektor.
Der er dog for nogle personalegrupper sket sendringer i forhold til placering i "hierarkiet’ mel-
lem 2010 og 2019, som kan skyldes konkrete forhold for personalegruppen®.

5 Personalegrupperne er afgraenset tilbage til 2010, og det har ikke vaeret muligt at afgraense grupperne langere
tilbage i tid - bl.a. som felge af et stort databrud i disco-koderne, som anvendes til at afgraense personalegrupper.
6 Fx har gymnasieleerere, preester og til dels leerere pa grundskoleniveau relativt hgjere lgnniveauer i 2019 end i
2010 sammenlignet med de gvrige grupper. Det kan bl.a. afspejle konvertering af visse arbejdstidsregler til lgn i
perioden.
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Kapitel 2 Det kgnsopdelte arbejdsmarked

2.1 Det kensopdelte arbejdsmarked og personalegruppernes
kenssammensaetning

Det danske arbejdsmarked er kendetegnet ved en hgj grad af kensopdeling hvilket vil sige,
at kvinder og meend i hgj grad arbejder i forskellige brancher og sektorer. Det bliver be-
tegnet som en horisontal kensopdeling, mens der ogsa forekommer vertikal kgnsopdeling
hvilket vil sige, at mand i hgjere grad end kvinder besidder chefstillinger og ledelsesposi-
tioner.

Det er et mgnster, der kan fores tilbage til efterkrigstiden og fra perioden, hvor bade den
offentlige beskaeftigelse samt kvindernes erhvervsfrekvens steg markant og hvor mange
kvinder fik beskeeftigelse i den offentlige sektor, jf. baggrundsrapport vedr. det offentlige
arbejdsmarked og udviklingen i velfeerdsstaten siden 1946 (VIVE). Tendensen til et kgnsop-
delt arbejdsmarked kan desuden genfindes i de gvrige OECD- og EU-lande, herunder ogsa
i de nordiske lande. Samtidig ses der dog en vis udvikling i kensopdelingen af forskellige
personalegrupper pa arbejdsmarkedet, herunder i den offentlige sektor.

Hovedpointer:

e Konsopdelingen af arbejdsmarkedet ses bade mellem den private og offentlige sektor og
internt i den offentlige sektor. 7 ud af 10 offentligt ansatte er kvinder, og mens 8 ud af 10
ansatte i kommuner og regioner er kvinder er fordelingen i staten teaet pa 5 ud af 10. En
lignende kgnsopdeling ses desuden ogsa i andre lande, herunder de nordiske.

e  Ser man pa udviklingen i kgnssammensaetningen i komitéens personalegrupper, er der si-
den 2010 sket sendringer af kenssammensaetningen af flere grupper - iseer har de akade-
miske grupper og offentlige chefer haft en tilgang af kvinder.

¢  Konsopdelingen har forskellige konsekvenser pa bade individ- og samfundsniveau, herun-
der i forhold til udnyttelse af talentmasse, rekruttering og gennemsnitlige lgnforskelle
mellem kgn.

e En af det danske arbejdsmarkeds styrker er en hgj mobilitet. Et kensopdelt arbejdsmarked
kan heemme mobiliteten, veere en hindring for en optimal allokering af arbejdskraft og
skabe flaskehalse.

e  Forskningen peger pa flere mulige forklaringer pa kgnsopdelingen, der i sidste ende er et
samspil mellem flere faktorer, herunder familieplanleegning, uddannelsesvalg mm. Der er
for eksempel en vis enighed om, at kgnsopdelingen begynder allerede i uddannelsesarene,
hvor meend og kvinder gennemforer forskellige uddannelser.
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Relevante baggrundsrapporter vedr. det kansopdelte arbejdsmarked

Dette kapitel preesenterer hovedpointerne fra komitéens arbejde om det kensopdelte arbejdsmarked. Beskri-
velsen i dette kapitel treekker pa forskellige baggrundsrapporter, hvor overvejelserne og afdaekningen er
uddybet:

e Baggrundsrapport vedr. forklaringer pa og konsekvenser af det kensopdelte arbejdsmarked (VIVE)

e Baggrundsrapport vedr. statistiske analyser af lanstrukturer i den offentlige sektor (trin 2)

e Baggrundsrapport vedr. beskrivelse af Ignstrukturer i den offentlige sektor

e Baggrundsrapport vedr. det offentlige arbejdsmarked og udviklingen i velfeerdsstaten siden 1946 (VIVE)

Kgnsopdelingen pa det danske arbejdsmarked er udtalt bade mellem den private sektor og
offentlige sektor, mens ogsa internt i den offentlige sektor. Der er relativt flere maend an-
sat i den private sektor, men der forekommer ogsa personalegrupper i den offentlige sek-
tor, hvor langt de fleste ansatte er meend. Det geelder for eksempel inden for politiet og
forsvaret. Det typiske billede i den offentlige sektor er dog, at langt de fleste offentlige an-
satte er kvinder. 7 ud af 10 offentligt ansatte er kvinder, hvilket i hgj grad gor sig geel-
dende i regionerne og kommunerne, mens kgnsfordelingen i staten er teettere pa 50-50.
Der er dog for fa statsligt ansatte til, at det det for alvor kan rykke ved det samlede bil-
lede.

Inden for nogle af de store personalegrupper i den offentlige sektor er vaesentlig mere end
70 pct. af gruppen kvinder. Det gzelder fx for sygeplejerskerne, paedagogerne, jordemgd-
rene, kontorpersonale og SOSU-assistenterne/-hjeelperne. Som naevnt bestar politiet og
forsvaret i hgj grad af mandlige ansatte, mens gymnasielserere og offentlige chefer er de
to grupper, der er teettest pa en 50-50-fordeling, jf. figur 2.1.
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Kensfordeling pa tvaers af offentlige personalegrupper, 2019
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Anm.: Opgjort ved antal fuldtidspersoner.
Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag (2019).
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Konsfordelingen i personalegrupperne i den offentlige sektor er ikke speciel fglsom over
for opggrelsestidspunktet, dog med undtagelse af nogle enkelte grupper, som over en lang
tidsperiode (siden efterkrigstiden) er gaet fra at veere besat primeert af maend til i dag at
have en majoritet af kvinder blandt de ansatte. Det geelder fx for laererne, gymnasielae-
rerne og de yngre laeger.

Det har i forbindelse med komitéens arbejde kun veeret muligt at afgranse komitéens per-
sonalegrupper tilbage til 2010. Inden for de sidste 10 ar er der sket mindre forskydninger
1 kegnsfordelingen for de offentlige grupper. For de fleste grupper er kvindeandelen steget,
det er saerligt en tendens for mange af de akademiske grupper (fx forskere og ingenigrer)
og for gruppen af offentlige chefer, sidstnaevnte kan ses som tegn pa opbrud i den verti-
kale kgnsopdeling. Opggrelsen kan dog ikke konkludere noget generelt om udviklingen i
den vertikale kgnsopdeling pa det offentlige arbejdsmarked. Der er ogsa sma tegn pa, at
der er flere meend pa vej ind i nogle af de klassisk kvindedominerede grupper, herunder
paedagog- og SOSU-grupperne, jf. figur 2.2.
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AEndringer i kenssammensatning, 2010-2019
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Anm.: Bidrag til hhv. "mindre” og "mere” kensopdeling viser, hvorvidt gruppen har bevaeget sig hhv. teettere pa eller leengere
vaek fra en 50/50-fordeling. Paedagogiske assistenter (degn) samt Ambulancepersonale kan ikke afgraenses tilbage til
2010, hvorfor eendringen fra 2014 indgar for disse grupper. Nogle personalegrupper er relativt sma (fx Arkitekter og pae-
dagogiske assistenter) og eendringer i procentpoint skal derfor ses i det lys. Den overordnede kgnsfordeling i den offent-
lige sektor har veeret omtrent uforandret i perioden, og forskelle i tilgang af hhv. meend og kvinder i figuren viser dermed
ogsa, at personalegrupperne har forskellig (absolut) sterrelse.

Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag (2019).
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Konsekvenser af det kgnsopdelte arbejdsmarked

Som neaevnt er det kgnsopdelte arbejdsmarked ikke kun et dansk feenomen, men kan gen-
findes i mange andre lande, herunder de gvrige OECD- og EU-lande’. Da et konsopdelt ar-
bejdsmarked kan have store konsekvenser for de enkelte individer samt for samfundsgko-
nomien, er der bade i den internationale og den danske forskning papeget en raekke arsa-
ger og forklaringer pa det kegnsopdelte arbejdsmarked.

Nar dele af arbejdsmarkedet i hgj grad udgeres af ét kgn, har det betydning for rekrutte-
ringsgrundlaget i bred forstand og for allokering af talentmasse og jobmatches pa arbejds-
markedet. Gode jobmatches sikrer, at humankapitalen anvendes bedst muligt og giver den
enkelte mulighed for at udnytte sine evner og bringe sine kompetencer i spil.

En af det danske arbejdsmarkeds styrker og kendetegn er en hgj mobilitet mellem bran-
cher og sektorer, og et kensopdelt arbejdsmarked kan heemme mobiliteten, og veere en
hindring for en efficient allokering af arbejdskraft og skabe flaskehalse, nar kun halvdelen
af arbejdsstyrken i udgangspunktet er tilgeengelig for specifikke jobfunktioner. Sdfremt
konsopdelingen medfgrer, at kvinder og meend ikke udnytter deres humankapitel opti-
malt, sa vil det desuden have konsekvenser for den individuelle og samlede veerdiska-
belse.

Foruden konsekvenserne pa arbejdsmarkeds- og samfundsniveau, har et kgnsopdelt ar-
bejdsmarked ogsa konsekvenser for det enkelte individ. Det kan for eksempel gealde for de
individer, som ikke oplever at passe ind i kgnsstereotype forventninger og, at de derfor
ikke foler sig inkluderet pa en arbejdsplads, hvor det modsatte ken er overreprasenteret.

En anden konsekvens for det enkelte individ er de gennemsnitlige lgnforskelle mellem
konnene, som i flere studier i hgj grad er keedet sammen med det kensopdelte arbejds-
marked. Det er vigtigt at sondre imellem lgnforskelle som en konsekvens af det kensop-
delte arbejdsmarked og lgndiskrimination mellem kgnnene. Lgnkommissionen havde
blandt andet til opgave at undersgge, hvorvidt der i forhold til ligelgnsloven er problemer
med ligelgn pa det offentlige omrade. Kommissionen kom frem til, at det meget begraen-
sede antal af anlagte sager (feerre end 10 pa det tidspunkt) indikererede, at der ikke er
problemer med overholdelse af ligelgnsloven pa det offentlige omrade?.

De overordnede lgnforskelle mellem kgnnene er sdledes ikke umiddelbart forbundet med
lgndiskrimination baseret pa det enkelte individs ken, men med en steerk tendens til, at
kvinder i hgjere grad er beskaftigede i fag og brancher, hvor lgnnen er lavere relativt til
andre brancher. Da der i strukturerne pa arbejdsmarkedet ligger et element af valg, og et
udtryk for individuelle preeferencer, kan den horisontale kensopdeling opfattes som legi-
tim. Det kan dog diskuteres, i hvor hgj grad disse valg kan siges at veere ’aktive valg’ eller
om de afspejler de normer og strukturer, der findes i samfundet, den sociale arv mellem

! Se fx ”"Gender segregation in the labour market”, European Commission (2009).

2 Det er dog vigtigt at bemeerke, at det i praksis ikke vil veere muligt at afvise, at der finder lgndiskrimination sted
pa det danske arbejdsmarked, da vurderingen netop beror pa en juridisk vurdering af de sager, der faktisk bliver
fremfort.
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bern og forzeldre mv. Der kan sadledes vare faktorer, der bade pavirker kensopdelingen og
de ’valg’, der treeffes. Uanset udgangspunktet kan det saledes fortsat diskuteres, hvorvidt
de afledte lgnforskelle mellem kgnnene afspejler hensigtsmaessige balancer.

Der er delte meninger om arsagerne og forklaringerne pa, at meend og kvinder arbejder i
forskellige brancher. Der er dog en bred enighed om, at forskellene opstar allerede i ung-
doms- og uddannelsesarene, hvor der ogsa er tale om en kgnsopdeling.

Forklaringer pa det kensskaeve uddannelsesvalg kan saledes i nogen grad deles op i hhv.
individuelle og strukturelle faktorer. Under de individuelle faktorer hgrer kgnsforskelle i
preeferencer og interesser, der dog ogsa skal ses i sammenheeng med den pagaende dis-
kussion om betydningen af hhv. arv og miljg i opvaeksten. Derfor skal de individuelle fak-
torer ses i sammenhaeng med de mere strukturelle faktorer som kgnsroller og normer i
samfundet, social mobilitet, betydningen af samfundsindretningen, herunder velfaerdsin-
stitutionernes betydning, uddannelsesinstitutionernes tilbud mv.

Der er ogsa enighed om, at arbejdsfordelingen i familien - og iseer i forbindelse med for-
&ldreskabet - har betydning for det kgnsopdelte arbejdsmarked. Der er dermed en gensi-
dig afhaengighed og samspil mellem en raekke faktorer, hvor meend og kvinders uddannel-
sesvalg og familieplanlaegning, normer pa arbejdsmarkedet og institutionelle forhold er
vaevet sammen i et stgrre net.
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Kapitel 3 Statistiske analyser af Ignstrukturerne

3.1 Analyser af timelgn pa baggrund af ledelsesansvar,
erhvervserfaring og uddannelse

I kapitel 1 beskrives de overordnede lgnstrukturer pa baggrund af en kortlaegning af de
faktiske lgnninger pa personalegruppeniveau mv. Der er lgnforskelle bade pa tveers af og
inden for personalegrupperne, som kan afspejle flere forhold, blandt andet forskelle i ud-
dannelsesniveau, erfaring, ledelsesansvar mv.

For at skabe et overblik over betydningen af disse tre faktorer for lgnstrukturerne har ko-
mitéen foretaget en raekke statistiske analyser. Der findes mange forskellige tilgange til at
analysere lgnstrukturer med hver deres formal og sigte. Komitéen har valgt en todelt til-
gang med fokus pa en geengs og relativ simpel tilgang, som ved en statistisk model illu-
strerer betydningen af ledelsesansvar, erhvervserfaring, og uddannelse for forskellene i
lgn pa tveers af personalegrupper. Denne model suppleres med en raekke analyser med
henblik pa at belyse yderligere forhold som potentielt kan haenge sammen med lgnnin-
gerne, herunder forskelle i arbejdsopgaver og ansvar.

Hovedpointer

e En betydelig del (omkring halvdelen) af variationen i lgnnen mellem medarbejdere og per-
sonalegrupper kan henfores til forskelle i ledelsesansvar samt erfarings- og uddannelses-
niveau (LEU-faktorerne).

e Sammenheengen mellem LEU-faktorerne og lgn er grundlaeggende robust - det anvendte
mal for uddannelse kan dog have en vis betydning for resultaterne.

e Et hgjere uddannelsesniveau er generelt forbundet med hgjere lgn, omend lgnforskellene
ikke er ens mellem de forskellige uddannelsesniveauer. Det stgrste ‘spring’ i "lgneffekten’
af uddannelse findes mellem MVU- og LVU-gruppen.

e Der er forskelle pa de faktiske lgnninger og de beregnede LEU-lgnninger (LEU-afvigel-
serne) pa tveers af medarbejdere og personalegrupper. LEU-afvigelserne kan bade vaere
positive og negative, da der males i forholdet til gennemsnittet. Derfor giver afvigelserne
kun information om den relative betydning af LEU-faktorer for de enkelte personalegrup-
per, og ikke om den absolutte betydning.

e LEU-afvigelserne afspejler sdledes, at LEU-faktorerne kan have forskellig betydning for
specifikke personalegrupper, og der kan vaere gvrige forhold af betydning for lgnnin-
gerne, som ikke opfanges af modellen. Det kan fx veere indholdet af arbejdsopgaverne og
det medfplgende ansvar eller omfanget af efter- og videreuddannelse, som ogsa ma for-
ventes at have betydning for lgnningerne i den offentlige sektor.

! LEU bruges her som forkortelse for Ledelsesansvar, Erhvervserfaring og Uddannelse.

Lanstrukturkomitéens hovedrapport - Juni 2023

55



56

Kapitel 3 Statistiske analyser af Ignstrukturerne

e LEU-afvigelserne skal desuden ses i lyset af de faktiske lgnforskelle, der ogsa er mellem
personalegrupper med samme uddannelsesniveau. De forskellige uddannelsesniveauer
daekker over forskellige typer af uddannelser, fx med forskellige uddannelsesretnin-
ger/indhold og varierende uddannelseslaengder.

e Lgnnen afspejler kompensation for de konkrete opgaver, som medarbejderen udfgrer.
Forskelle i disse mellem personer og personalegrupper, herunder kompensation for even-
tuelle gener forbundet med arbejdet, er afspejlet i LEU-afvigelserne.

e Resultaterne fra de supplerende analyser viser bl.a., at grupper, der har relativt mange
kvinder ansat, relativt mange ansatte pa nedsat tid, eller hvor stgrstedelen af jobfunktio-
nen er ansat i den offentlige sektor, i gennemsnit har lavere faktisk lon end beregnet LEU-
lon.

Relevante baggrundsrapporter vedr. statistiske analyser af lanstrukturerne

Dette kapitel preesenterer hovedpointerne fra komitéens arbejde med statistiske analyser af lgnstrukturerne.
Beskrivelsen i dette kapitel treekker pa forskellige baggrundsrapporter, hvor overvejelserne og afdeekningen er
uddybet:

e Baggrundsrapport vedr. genekompensation

e Baggrundsrapport vedr. statistiske analyser af lanstrukturer i den offentlige sektor (trin 1)

e Baggrundsrapport vedr. supplerende analyser af Ignstrukturer i den offentlige sektor (trin 2)
e Baggrundsrapport vedr. beskrivelse af Ignstrukturer i den offentlige sektor

» Baggrundsrapport vedr. sammenligning af lgnstrukturer mellem offentlig og privat sektor

De statistiske analyser i dette kapitel baserer sig pa opggrelserne i kapitel 1. Som beskre-
vet i kapitel 1 er det derfor ngdvendigt at vaere opmaerksom pa, at der er visse tekniske og
fortolkningsmeessige udfordringer forbundet med opggrelsen af 1lgn og arbejdstimer. Som
tidligere naevnt, er der eksempelvis visse udfordringer forbundet med opggrelsen af det
faktiske timetal for visse personalegrupper, der ikke far szerskilt betaling for over/merar-
bejde, men i stedet modtager betaling for en evt. hgjere arbejdstid i basislgnnen, hvilket med-
forer, at timelgnnen for nogle grupper overvurderes. Herudover far nogle personalegrup-
per tillaeg for at arbejde pa saerlige tidspunkter (fx aften-/nat-/weekendarbejde), mens
dette for andre vil veere inkluderet i basislgnnen, hvilket man skal holde sig for gje, nar
man sammenligner lgnninger pa tvers af grupper, jf. boks 1.3. Disse forbehold vil ogsa
gore sig gaeldende i de statistiske analyser.

Faktorer med betydning for lan og Iendannelse

Aflgnningen af den enkelte medarbejder kan grundleeggende betragtes som kompensation
for udferelsen af arbejde. Personer kan have forskellige preeferencer og kompetencer, som
kan matche dem med forskellige passende job og dertilhgrende lgnninger.
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Lon afspejler dermed en kombination af dels kompensation af medarbejderens individu-
elle bidrag til opgavelgsningen (her kaldet kompetencer i bred forstand) og dels kompen-
sation for udferelse af et specifik job. Bade medarbejderens kompetencer og de forskellige
job “handles” pa arbejdsmarkedet, som pavirkes af udbud og eftersporgsel, jf. figur 3.1. Et
stgrre udbud af en given arbejdskraft vil alt andet lige begreense lgnnen og omvendt. Mod-
sat vil mere efterspgrgsel efter en given arbejdskraft veere med til at gge lgnningerne, og
omvendt.

Medarbejderens kompetencer, bade de brede og snaevre, afhenger af flere faktorer, her-
under seerligt uddannelse og erhvervserfaring. De bredere kompetencer kan bruges pa
tveers af arbejdsfunktioner, mens de mere snaevre kun kan anvendes ved at udfgre speci-
fikke arbejdsfunktioner. I begge tilfeelde kan kompetencerne enten vere en forudssetning
for at medarbejderen kan varetage arbejdsfunktionen, eller ggre medarbejderen i stand til
at lgse opgaven hurtigere eller med hgjere kvalitet. Kompensationen for udfgrelsen af et
specifikt job afhaenger af arbejdsopgavernes karakter og de omkringliggende vilkar, fx
markedsforhold, herunder hvor mange der kan udfgre det givne job. Tilsvarende vil ar-
bejdsopgaver, som er mindre tiltalende af forskellige arsager, fx som fglge af stort ar-
bejdspres eller skaeve arbejdstider, alt andet lige aflgnnes hgjere. I praksis er det ikke mu-
ligt fuldsteendig at adskille det ene fra det andet og udlede, hvor stor en del af aflgnnin-
gen, der afspejler henholdsvis medarbejderens egne kompetencer og de arbejdsopgaver,
der udfares.

Figur 3.1

Lon bestemmes af forhold omkring den specifikke medarbejder og jobbet

MEDARBEJDEREN JOBBET

Uddannelse

Opgaver

Erfaring

Personlige Markedsforhold
egenskaber

Kilde: Egen illustration.

Med henblik pa at belyse overordnede traek ved lgnstrukturerne i den offentlige sektor ta-
ges der i komitéens analyser forst og fremmest udgangspunkt i de tre fornaevnte faktorer,
uddannelse, erhvervserfaring og ledelsesansvar - elementer, der desuden kan genfindes i
overenskomsternes opbygning. Analyserne har saledes primeert fokus pa forhold knyttet
til medarbejderen, mens forhold knyttet til det konkrete job (med undtagelse af ledelses-
ansvar) ikke belyses direkte i de statistiske analyser.
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De tre faktorer er mal for forhold, hvor der i litteraturen er bred enighed om, at de har
stor betydning for lgndannelsen, og som kan kvantificeres. Og dels fordi det, i modseet-
ning til fx medarbejdernes konkrete arbejdsopgaver, faktisk arbejdstid mv., er oplysnin-
ger, som bliver indsamlet konsistent pa tveers af personer, hvilket mindsker den statisti-
ske usikkerhed. Samtidig viser komitéens analyser, at en ganske stor del af variationen i
lgnningerne kan henfgres til forskelle i de tre faktorer.

Modellen (LEU-modellen) bekreefter de forventede sammenhaenge, nemlig at lonnen i gen-
nemsnit stiger med mere uddannelse og mere erhvervserfaring, og at det ogsa er forbun-
det med en hgjere lgn at have ledelsesansvar.

Ifglge modellen kan omkring halvdelen af variationen i lgnnen henfgres til forskelle i de
tre LEU-faktorer. Disse forskelle kan afspejle specifikke forhold for de enkelte personale-
grupper i forhold til betydningen af ledelsesansvar, uddannelse og erhvervserfaring, men
ogsa andre forhold kan have betydning for gennemsnitslgnnen for en personalegruppe.

LEU-modellen er saledes ikke et forsgg pa at ”seette lgn pa formel”, eller at beregne en
“korrekt” eller “retfeerdig” lgn. Modellen er relativ simpel og afspejler fa centrale fakto-
rers betydning for lgn med det formal at belyse de tre LEU-faktorers betydning for lgnnin-
gerne i den offentlige sektor. Det giver et grundlag for at diskutere aflgnning pa tveers af
personalegrupper. Der er ogsa andre centrale faktorer, som bidrager til lgnforskelle inden
for samme uddannelses- og erfaringsniveau og ledelsesansvar, fx medarbejdernes forskel-
lige arbejdsopgaver og ansvaret forbundet med disse.

Afgreensningen og opggrelsen af uddannelse er central i LEU-modellen, og der er derfor
seerligt fokus pa resultaternes robusthed overfor forskellige uddannelsesmal, jf. boks 3.2.
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Afgraensning og opgerelse af uddannelsesniveau

Uddannelse kan afgraenses pa flere mader. Medarbejderen kan for det fgrste have flere uddannelser (pa forskel-
lige niveauer) eller en uddannelse, som ikke er direkte relevant i dennes nuvaerende stilling. Det kan i nogle til-
feelde vaere den hgjeste fuldferte uddannelse, som er relevant for ens job, mens det andre gange kan vaere den
senest fuldfgrte uddannelse, hvis medarbejderen fx har videreuddannet sig eller skiftet branche senere i arbejdsli-
vet. | nogle tilfeelde er medarbejderens uddannelse ikke direkte relevant i jobbet. Her kan det fx i hajere grad veere
det typiske uddannelsesniveau for personalegruppen, som den ansatte er en del af, der er det mest relevante mal
for uddannelse. For det andet kan uddannelse opggres bade ved en kategori/niveau eller varighed opgjort i antal
ar under uddannelse (normeret uddannelseslaengde).

Hvis man anvender uddannelsesl/aengde som uddannelsesmal, sammenlignes uddannelsernes gennemsnitlige
Igneffekt af uddannelse pr. ar — her antages det implicit, at ét ars uddannelse giver samme hgjere (eller lavere)
udbytte, uafhaengigt af hvilken uddannelse, der er tale om. Det vil fx sige, at ét ar pa en KVU-uddannelse "svarer
til” ét ar pa en universitetsuddannelse, eller at ét ar pa EUD. Det har den fordel, at man hermed far et mal for be-
tydningen af forskelle i uddannelseslaengde. Det kan omvendt diskuteres om en sadan direkte sammenligning er
meningsfuld i det danske uddannelsessystem — hvor der fx findes forskellige typer og niveauer af uddannelser —
og dermed om en sadan linearitet er en retvisende antagelse.

Nar man anvender uddannelseskategorier tages der hgjde for, at der generelt set er forskelle i uddannelseslaeng-
den pa tveers af uddannelsestyper/niveauer, og samtidigt at der kan veere seerlige karakteristika (herunder kon-
krete arbejdsmarkedsforhold) ved uddannelserne inden for hver af kategorierne. Saledes kommer man ud over
problemet med, at det ofte er svaert at sidestille ar under uddannelse pa tvaers af uddannelsestyper. Gennem-
snitslegnningerne i den offentlige sektor fordelt pa uddannelseslaengde indikerer (med visse variationer) ligeledes,
at de i hgj grad fglger uddannelsesniveauerne, jf. figur a.

Det kan for nogle medarbejdere og personalegrupper veere forbundet med visse usikkerheder at opgere det ngj-
agtige uddannelsesniveauer eller uddannelseslaengde. Fx har polititienestemaend som udgangspunkt en kort vi-
deregaende uddannelse, mens deres omfang af voksen- og efteruddannelse er underrapporteret — ogsa som

felge af, at efteruddannelsen foregar pa Politiskolen og derfor ikke er akkrediteret — hvilket betyder, at deres ud-
dannelsesniveau er undervurderet, jf. baggrundsrapport vedr. beskrivelse af lgnstrukturer i den offentlige sektor.

Figur a
Den gennemsnitlige timelgn opdelt pa antal ar under uddannelse
Kr. pr. time Kr. pr. time
500 500
400 400
300 300
200 200
Grundskol BACH LV Ph.d.
o rundskole EUD GYM EUD KU  ( )  MVU U 100

7 8 9 0 105 11 115 12 125 13 135 4 145 &5 155 6 165 7 175 8 185 19 21
Uddannelsesleengde, ar
—Fortjeneste pr. praesteret time Standardberegnet timefortjeneste

Kilde: Se desuden baggrundsrapport vedr. statistiske analyser af lenstrukturer i den offentlige sektor (trin 1).
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LEU-modellens grundlaeggende antagelser, forudseetninger og valg af afgreensninger er
uddybet og diskuteret i baggrundsrapport vedr. statistiske analyser af lonstrukturer i den
offentlige sektor (trin 1).

Gennemsnitslgn og LEU-faktorerne

Ser man indledningsvist pa de 'rd’ gennemsnit for de ansatte i den offentlige sektor frem-
gar det, at et hpjere uddannelsesniveau og mere erhvervserfaring er forbundet med en hg-
jere gennemsnitlig timelgn. I de 'r&’ gennemsnit er der sdledes ikke taget hgjde for, at der
kan veere forskelle med hensyn til erhvervserfaring og ledelsesansvar pa tveers af grup-
perne, jf. senere afsnit om ’LEU-modellens resultater’.

Pa tveers af de otte uddannelsesniveauer er gennemsnitslgnnen lavest for de personer, der
har grundskole som hgjest fuldfgrte uddannelse, mens den er hgjest for personer med en
ph.d.-grad, jf. figur 3.2. Medarbejdere med flere ars erhvervserfaring har i gennemsnit en
hgjere timelgn end deres mindre erfarne kollegaer. Den gennemsnitlige timelgn stiger
mest i de forste ar af arbejdslivet og ”flader ud” efter cirka 15-20 ar. De forste 5 ar stiger
timelgnnen i gennemsnit med 10-16 kr. om aret alt efter lgnbegreb, mens den stiger med
3-4 kr. fra 11 til 15 ars erfaring, jf. figur 3.3.
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Gennemsnitslgnnen i den offentlige sektor Gennemsnitslennen i den offentlige sektor efter
opdelt pa uddannelsesniveau, 2019 erhvervserfaring, 2019
Kr. pr. time Kr. pr. time Kr. pr. time Kr. pr. time
500 500 400 400
400 400 350 350
300 300 300 300
200 200 250 250
100 100 200 200
0 0 150 —m—m—m——————————————————— 150
Gr. GYM EUD KVU MVU BACH LVU Phd. 0 5 10 15 20 25
skole Erhvervserfaring, ar
H Fortjeneste pr. praesteret time ——Fortjeneste pr. preesteret time
Standardberegnet timefortjeneste Standardberegnet timefortjeneste

Anm.: Opgjort pa baggrund af hgjeste fuldferte uddannelse for alle offentlige lsnmodtagere ekskl. elever og unge under 18 ar.
Erhvervserfaring beregnes pa baggrund af antallet af ar lsnmodtageren har indbetalt ATP-bidrag (variablen ERHVERV
fra IDA-registret). Det bemzerkes, at polititienestemaendene indgar som KVU-gruppe, men at der er usikkerhed omkring
deres hgjest fuldfgrte uddannelsesniveau, da deres omfang af voksen- og efteruddannelse er underrapporteret — ogsa
som fglge af, at efteruddannelsen foregar pa Politiskolen og derfor ikke er akkrediteret — hvilket betyder, at deres uddan-
nelsesniveau er undervurderet, jf. boks 2 i baggrundsrapport vedr. beskrivelse af lgnstrukturer i den offentlige sektor. Det
medferer et relativt hgjt uddannelsesafkast for KVU-gruppen, da polititienestemaendene udger en stor andel heraf.

Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag (2019).

Den faktisk gennemsnitslgn stiger med 6-9 pct. svarende til 12-22 kr. (afhaengig af lgn-
begreb) for lgnmodtagere med grundskole/gymnasial uddannelse som hgjest fuldferte ud-
dannelse til en erhvervsfaglig uddannelse (EUD). Stigningen er hgjere (ca. 15-16 pct. sva-
rende til 36-41 kr.) fra lgnmodtagere med en erhvervsfaglig uddannelse til en kort videre-
gdende uddannelse (KVU), mens lgnniveauerne er omtrent de samme for lgnmodtagere
med en KVU, mellemlang videregdende- (MVU) samt bacheloruddannelse. Gennemsnits-
lgnnen er 25-28 pct. hgjere for ansatte med en lang videregaende uddannelse (LVU) sam-
menlignet med MVU-gruppen svarende til ca. 70-85 kr. Medarbejdere med en Ph.d. (hgje-
ste uddannelsesniveau) har 11-13 pct. hgjere gennemsnitslgn end ansatte med en LVU sva-
rende til 43-45 kr.

LEU-modellens resultater

LEU-modellen finder de forventede sammenhange, nemlig at lgnnen i gennemsnit stiger
med mere uddannelse og mere erhvervserfaring, jf. figur 3.4 og 3.5. Modellen finder ogsa,
at det er forbundet med en hgjere lgn at have ledelsesansvar.
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Figur 3.4 Figur 3.5

LEU-modellens resultater opdelt pa erhvervs- LEU-modellens resultater opdelt pa erhvervs-
erfaring, standardberegnet timefortjeneste erfaring, fortjeneste pr. preesteret time
Kr. pr. time Kr. pr. time Kr. pr. time Kr. pr. time
500 500 500 500
400 400 400 400
300 300 300 300
200 /__/—/ 200 200 200
100 100 100 100
0 « . . . . . . . . 0 0 - . . . . . . . ]
Gr. GYM EUD KVU MVU BACH LVU Phd. Gr. GYM EUD KVU MVU BACH LVU Phd.
skole skole
——0 ars erhvervserfaring 10 ar 20 ar ——0 ars erhvervserfaring 10 ar 20 ar

Anm.: Figurerne afspejler resultaterne fra modellen i trin 1. LEU-modellen estimeres i logaritmisk skala og modellens antagel-
ser, forudszetninger og valg af afgreensninger er uddybet i baggrundsrapport vedr. statistiske analyser af timelgn (trin 1).
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

LEU-modellen finder overordnet set, at ’afkastet’? af uddannelse er stigende med uddan-
nelsesniveauet. Der er dog forskelle pa ’afkastet’ mellem uddannelsesniveauerne, for ek-
sempel er ’afkastet’ for hhv. KVU, MVU og bacheloruddannelserne omtrent ens (omend
svagt stigende), hvorefter ’afkastet’ igen stiger med en LVU og Ph.d. Dette er i trad med
de faktiske gennemsnitslgnninger pa uddannelsesniveau, jf. ovenfor.

Det er forventeligt, og i trad med geengs gkonomisk teori, at der er en positiv lgneffekt
ved stigende uddannelsesniveau, men det er ikke givet hvor stor effekten ”"bgr vaere” eller
kan forventes at veaere. Det kan i udgangspunktet ikke antages, at "hoppet’ vil eller bgr
veere ens fra niveau til niveau, og dette er for eksempel heller ikke tilfaeldet i den private
sektor. Det kan imidlertid diskuteres, hvorvidt forskellene i ’lgneffekterne’ mellem uddan-
nelsesniveauerne, herunder mellem seerligt KVU-gruppen, MVU-gruppen og LVU-gruppen,
afspejler hensigtsmeessige balancer.

Som naevnt kan omkring halvdelen af variationen i lgnnen henfegres til de tre LEU-fakto-
rer. P4 baggrund af den statistiske model er det muligt at beregne den del af alle medar-
bejderes individuelle lgn, der i gennemsnit kan henfgres til LEU-faktorerne, her betegnet
som den beregnede LEU-lgn. De beregnende LEU-lgnninger kan bl.a. bruges som udgangs-
punkt for at vurdere om andre faktorer ud over uddannelse, erfaring og ledelsesansvar
kan have betydning for lgnnen. Analyser som disse kan fx illustrere megnstre i forskellene

2 Betegnelse ’afkast’ kan antyde en kausal sammenhzeng, hvilket ikke er intentionen. ’Afkastet’ skal her forstds som
modellens estimerede lgneffekt af uddannelse, nar der samtidig tages hgjde for erhvervserfaring og ledelsesansvar.
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i den faktiske lgn og beregnede LEU-1gn - kaldet LEU-afvigelser3 - pa tveers af udvalgte
grupper, fx personalegrupper.

Den gennemsnitlige beregnede (LEU-)lgn er teet pa den gennemsnitlige faktiske lgn pa
tveers af personalegrupperne. Man skal veere opmaerksom pa, at gennemsnittet deekker
over en vis spredning inden for grupperne. Den grundleeggende model opfanger saledes
vaesentlige faktorer i lgndannelsen, jf. figur 3.6. Der er dog grupper som i gennemsnit har
en hgjere eller lavere faktisk lgn end den beregnede LEU-lgn, hvilket afspejler den del af
lgnnen, som modellen ikke tager hgjde for. Det kan blandt andet skyldes individuelle ka-
rakteristika, at der inden for personalegrupperne varetages forskellige opgaver, eller at
uddannelse, erfaring og ledelsesansvar har stgrre eller mindre betydning for specifikke
grupper, end de har i gennemsnit for alle medarbejdere. Det folger saledes af modellen, at
de samlede LEU-afvigelser i gennemsnit er nul.

Gennemsnitlige LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper
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Anm.: LEU-afvigelsen er angivet som forskellen mellem den faktiske lgn og den sakaldte LEU-lgn. lllustrationen tager her ud-
gangspunkt i opgerelsen med den standardberegnede timefortjeneste, men alle analyser er foretaget pa begge timebe-
greber. Den lodrette linje mellem de to punkter angiver den gennemsnitlige forskel mellem beregnet og faktisk timelgn
for personalegruppen. Det kaldes ogsa 'residualen’ fra modellen. LEU-afvigelserne er transformerede fra logaritmisk
skala, som dermed undervurderer LEU-lgnnen en smule i forhold til den faktiske len, jf. boks 1A i baggrundsrapport
vedr. statistiske analyser af timelgn i den offentlige sektor (trin 1).

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

3 Bliver teknisk set betegnet som ’residualer’.
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Der er forskel pa, hvor stor afstanden er mellem den faktiske og den beregnede LEU-lgn
pa tveers af personalegrupper, altsa hvor store eller sma LEU-afvigelserne er. LEU-afvigel-
serne er eksempelvis i gennemsnit mindre end nul for peedagogmedhjzelpere og ernae-
ringsassistenter, dvs. at den faktiske lgn i gennemsnit er mindre end den beregnede LEU-
lgn. Omvendt har fx leeger og leerere i gennemsnit positive forskelle, dvs. den faktiske lgn
i gennemsnit er stgrre end den beregnede LEU-1gn, jf. figur 3.7. LEU-afvigelserne indike-
rer, at de tre LEU-faktorer aflgnnes forskelligt fra den gennemsnitlige aflgnning pa tveers
af grupper - eller, at der er nogle yderligere forhold ud over uddannelse, erhvervserfaring
og ledelsesansvar, som har betydning for lgnningerne. Det kan fx vaere markedsforhold,
de konkrete opgaver som medarbejderne eller personalegrupper lgser og ansvaret knyttet
til disse.

Det kan ogsa deekke over den made modellens variable er opgjort eller afgraenset pa. For
eksempel vil medarbejdere med en leengere uddannelse end det typiske eller kraevede ud-
dannelsesniveau for et givent job, typisk opna en relativt lav lgn i forhold til deres uddan-
nelsesniveau. Det kan fx gaelde for en medarbejder, der har en MVU som hgjest fuldfert
uddannelse og som arbejder som paedagogmedhjeelper.
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Figur 3.7

LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper, standardberegnet timefortjeneste

Forskel ift. beregnet LEU-Ian, pct.

-30 -20

N
o
(=)

10 20 30

! ! y

Psedagogmedhjeelpere
Renggrings- og husassistenter (-32 kr.)
Erneeringsassistenter
Dagplejere

Serviceassistenter
Paedagoger

Pzedagogiske assistenter (Dag)
Bioanalytikere
Socialpsedagoger

Tekniske servicemedarbejdere
Omsorgs- og peedagogmedhjaelpere
Tandplejere (-11 kr.)

Laboratorie- og miljgpersonale
Specialarbejdere
Fysioterapeuter
Laegesekretaerer
Faengselsfunktionaerer
Ergoterapeuter
SOSU-hjeaelpere
Sygehusportgrer
Tandklinikassistenter
Socialradgivere- og formidlere (-3 kr.)
Paedagogiskeassistenter (Dagn)
Psykologer

Forskere

Sygeplejersker

Arkitekter

Magistre

Offentlige chefer
Kontorpersonale

@vrigt militeert personel
Farmaceuter
SOSU-assistenter
Gymnasieleerere

@vrige (herunder overlaeger)
Jordemgdre

Officerer

Praester

Erhvervsskolelzerere

Jurister og skonomer
Handveerkere

Tekniske designere
Bachelorer

Ingenigrer

Leerere

Ambulancepersonale
Polititienestemaend
Bygningskonstruktgrer
IT-medarbejdere

Leeger (yngre laeger)
Diplomingenigrer

(7 kr)

(12 kr.)

(44 kr.)

T 1

-30 -20 -10 20 30

o
=
o

Forskel ift. beregnet LEU-Ian, pct.

Anm.: Se desuden baggrundsrapport vedr. statistiske analyser af timelen i den offentlige sektor (trin 1).
Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag (2019).
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LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper, fortjeneste pr. prasteret time

Forskel ift. beregnet LEU-lgn, pct.
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Anm.: Se desuden baggrundsrapport vedr. statistiske analyser af timelen (trin 1).
Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag (2019).
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rne

For alle personalegrupper er der variationer i lgnningerne omkring gennemsnittet, jf. ka-
pitel 1, og der er dermed ogsa variationer i LEU-afvigelserne. For stgrstedelen af persona-

legrupperne findes saledes medarbejdere, som inden for et relativt sneaevert speend (mel

lem 1. og 3. kvartil), har bade positive og negative LEU-afvigelser, jf. figur 3.9 og 3.10. Der

er dog personalegrupper, hvor stgrstedelen enten har positive LEU-afvigelser, fx laeger,

diplomingenigrer og IT-medarbejdere, eller negative LEU-afvigelser, fx pseedagogmedhjeel-

pere, renggrings- og husassistenter og ernaringsassistenter.

Figur 3.9 Figur 3.10

Spredning i LEU-afvigelser, Spredning i LEU-afvigelser,
standardberegnet timefortjeneste fortjeneste pr. presteret time
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Anm.: LEU-afvigelsen er angivet som forskellen mellem den faktiske Ion og den sakaldte LEU-lgn. Figuren er en illustration af
variationen i LEU-afvigelserne inden for personalegrupperne, hvorfor alle personalegrupper ikke er skrevet ud pa 1. ak-
sen. 1. kvartil angiver afvigelsen inden for gruppen, hvor 25 pct. har mindre LEU-afvigelser, mens 3. kvartil angiver afvi-
gelsen, hvor 25 pct. har starre LEU-afvigelser. 10. percentil angiver afvigelsen inden for gruppen, hvor 10 pct. har min-
dre LEU-afvigelser og omvendt med 90. percentil.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

LEU-afvigelserne er et teknisk begreb, som ikke ngdvendigvis er seerligt interessant pa
medarbejder-niveau eller for én enkelt personalegruppe, men de kan give et billede af

eventuelle systematikker i lgnstrukturerne fx pa tveers af personalegrupper, jf. fx de sup-
plerende analyser nedenfor. Det er dog vigtigt at veere opmeerksom pa fortolkningen af de

enkelte LEU-afvigelser, jf. boks 3.3.
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Fortolkning af LEU-afvigelserne

Forskellen pa den faktiske lgn og LEU-lgnnen betegnes som LEU-afvigelsen. Afvigelserne afspejler de mange
andre forhold, som ogsa er med til at pavirke Ignnen, fx saerlige markedsforhold og medarbejderens arbejds-
opgaver og ansvar.

Hvis alle LEU-afvigelserne var nul ville det svare til, at alle medarbejdere med samme uddannelsesniveau, er-
hvervserfaring og ledelsesansvar havde preecis den samme Ign — eller, at de tre faktorer blev aflgnnet helt ens
pa tveers af personalegrupper. Det er med andre ord forventeligt, at der forekommer positive og negative LEU-
afvigelser, da de afspejler alle de andre forhold ud over LEU-faktorerne, der pavirker Iandannelsen. Man kan
derfor heller ikke lzese ud af LEU-afvigelserne, hvorvidt det er de samme forhold, der ger sig gaeldende, nar to
forskellige personalegrupper fx har positive LEU-afvigelser. Man kan kun afleese, at her er andre faktorer i spil,
der pavirker Ilgndannelsen. Nogle grupper vil desuden have LEU-afvigelser, der er teet pa nul uden, at man kan
konkludere, at det udelukkende er LEU-faktorerne, der er bestemmende for lannen. Der kan fx veere faktorer
med modsatrettede effekter, der medferer, at gruppen samlet set har LEU-afvigelser omkring nul — ligesom der
inden for gruppen vil vaere spredning i LEU-afvigelserne, sddan at nogle medarbejdere har positive afvigelser
og andre negative.

Uddannelseskategorier

Det er desuden vigtigt at holde sig for gje, at ndr medarbejdernes uddannelse opggres som uddannelseskate-
gorier sa vil LEU-afvigelserne centrere sig omkring nul for hver enkelt uddannelseskategori. Det vil sige, at af-
vigelserne bade summerer til nul for alle medarbejderne samlet set — men ogsa, at de summerer til nul blandt
alle medarbejderne inden for hver uddannelseskategori. Det betyder, at alle uddannelsesgrupper per konstruk-
tion vil indeholde medarbejdere med hhv. positive og negative afvigelser. Det fglger med andre ord af model-
lens konstruktion, at det ikke kan forekomme, at fx alle medarbejdere med en EUD eller LVU har positive LEU-
afvigelser, jf. figur a. Alle medarbejdere med en LVU er dog ikke ngdvendigvis ansat i en typisk akademiker-
personalegruppe, jf. nedenfor.

Figur a

LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper og typisk uddannelsesniveau for gruppen

Forskel ift. LEU-lgn, pct. Forskel ift. LEU-lgn, pct.
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Boks 3.3 (fortsat)

Fortolkning af LEU-afvigelserne

Nar det for eksempel fremgar af figuren, at de personalegrupper, hvor medarbejderne typisk har en LVU, alle
har positive LEU-afvigelser skal man vaere opmaerksom pa, at disse grupper ikke rummer samtlige medarbej-
dere med en LVU. Ud af alle offentligt ansatte med en LVU er knap 17 pct. beskaeftiget i en personalegruppe,
hvor en LVU ikke er det typiske uddannelsesniveau, men i stedet et lavere uddannelsesniveau. At de typiske
LVU-personalegrupper i gennemsnit har positive LEU-afvigelser indikerer dermed, at de gvrige medarbejdere
med en LVU, der ikke er ansat i en af de typiske LVU-personalegrupper, i gennemsnit har negative LEU-afvi-
gelse. Med andre ord opnar de en mindre Igneffekt af deres uddannelse, end de gvrige medarbejdere med en
LVU.

LEU-afvigelser og l@nforskelle pé tveers af uddannelseskategorier

Nar uddannelse opgeres som uddannelseskategorier falger det desuden, at modellen ikke forholder sig til for-
skelle i lgnniveauerne pa tveers af uddannelseskategorierne. Det vil sige, at man fx ikke ud af LEU-afvigel-
serne kan se, at MVU-gruppens lgneffekt af uddannelse er lavere end LVU-gruppen, eller at EUD-gruppens
lgneffekt af uddannelse er lavere end MVU-gruppens. LEU-afvigelserne skal derfor ses i sammenhaeng med
opggrelserne af lgneffekterne af uddannelse, jf. figur 3.4 og 3.5.

Falsomhedsanalyser og robusthedstjek

Da LEU-modellen fglger et relativt simpelt setup og resultaterne er centrale i de statisti-
ske analyser, har komitéen foretaget en raekke robusthedstjek og felsomhedsanalyser af
modellens resultater og beerende antagelser.

Analysens resultater er overordnet set robuste over for diverse ”stresstests”, ligesom der i
pvrigt i nogen grad findes lignende sammenheenge mellem lgn og LEU-faktorerne pa det
private arbejdsmarked. Der er omvendt ogsa nogle felsomhedsanalyser, som pavirker mo-
dellens resultater nok til, at der for enkelte personalegrupper sker en tilstraekkelig stor
endring af deres gennemsnitlige LEU-afvigelser i forhold til de andre.

Inden for visse personalegrupper kan der veere store forskelle i de ansattes uddannelses-
niveau. Det gor sig fx gaeldende for gruppen af paedagogmedhjeelpere og renggrings- og
husassistenter, hvor der ikke er et formelt krav eller en forventning om et givent uddan-
nelsesniveau. Det adskiller sig fra andre grupper, hvor en specifik uddannelse er et krav i
sig selv eller et krav for at opna fx autorisation, hvilket gor sig geeldende for sygeplejer-
sker, jordemgdre, ingenigrer osv. Det betyder overordnet set, at der inden for visse grup-
per kan forekomme mere eller mindre udbredt "overuddannelse”, mens det modsatte ty-
pisk ikke forekommer (eksempler pa undtagelser er timelgnnede (ikke-uddannede) leerere
og ikke-uddannede SOSU-hjzlpere).

Det har betydning for modellens resultater, nar LEU-afvigelserne fx opdeles pa personale-
grupper, fordi der - serligt blandt de grupper, hvor der ikke er formelle uddannelseskrav
- er flere ansatte med et relativt hgjt uddannelsesniveau. Og disse personer vil, ifglge
LEU-modellen, opna et relativt lavere afkast af deres uddannelse, hvormed forskellene
mellem den faktiske lgn og den beregnede LEU-lgn gges for hele gruppen, jf. ogsa boks
3.3.
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For at undersgge betydningen af dette, er der foretaget en analyse hvor de ansattes fakti-
ske uddannelsesniveau erstattes med det typiske uddannelsesniveau inden for personale-
gruppen. Denne endring pavirker som forventet LEU-afvigelserne, jf. figur 3.11.

En del personalegrupper uden formelle uddannelseskrav opnar mere positive LEU-afvigel-
ser, fx peedagogmedhjelpere, renggrings- og husassistenter, omsorgs- og peedagogmed-
hjeelpere samt sygehusporterer. Personalegrupper med videregdende uddannelser far re-
duceret LEU-afvigelserne. Det geelder iseer for ansatte med korte videregdende og lange
videregdende uddannelse, som fx er laeger, officerer, polititjenestemaend og feengselsfunk-
tioneerer.

AEndringer i LEU-afvigelser opdelt pa personalegruppe ift. model med typisk
uddannelsesniveau

Forskel ift. LEU-lgn, pct. Forskel ift. LEU-lgn, pct.
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Anm.: "Faktisk uddannelsesniveau” viser LEU-afvigelser pba. de enkelte ansattes faktiske uddannelsesniveau, mens "Typisk
uddannelsesniveau” viser LEU-afvigelser fra en model, hvor de enkelte ansatte er blevet tildelt gruppens typiske uddan-
nelsesniveau. Se desuden figur 27 og 28 i baggrundsrapport om statistiske analyser af timelgn (trin 1) for yderligere figu-
rer. Den "typiske” uddannelse opgeres her som det mest udbredte uddannelsesniveau (over 50 pct. af gruppen). Se
desuden boks 2 i baggrundsrapport om statistiske analyser af timelgn (trin 1).

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

LEU-modellens resultater bgr tolkes varsomt blandt andet som fglge af, at modellen folger
et relativt simpelt setup, der ikke sgger at forklare eller redegore for alle aspekter af lgn-
dannelsen, men i stedet udlede nogle generelle sammenhzange knyttet til nogle centrale
faktorer. Modellen giver et indblik i LEU-faktorernes betydning som et vigtigt input til at
forsta og analysere lgnstrukturerne.

4 Den “typiske” uddannelse opgeres her som det mest udbredte uddannelsesniveau (over 50 pct. af gruppen).

Det typiske uddannelsesniveau inden for en personalegruppe svarer ikke ngdvendigvis til det formelle uddannelses-
krav - det geelder fx for specialarbejdere og dagplejere, hvor der som udgangspunkt ikke er noget formelt uddannel-
seskrav, men hvor den mest udbredte uddannelse er en erhvervsfaglig uddannelse som hgjest fuldfgrte uddannel-
sesniveau. Se desuden boks 2 i baggrundsrapport vedr. statistiske analyser af timelen i den offentlige sektor (trin 1).
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Der er desuden andre faktorer ud over LEU-faktorerne, der kan teenkes at have en ind-
virkning pa lgnnen, men hvor malbarheden eller kausaliteten er mindre klar. Nogle af
disse faktorer undersgges i de supplerende analyser.

3.2 Supplerende analyser

De tre LEU-faktorer er centrale, men langt fra udtemmende i forhold til at belyse alle
aspekterne af lgndannelsen. LEU-analyserne (trin 1) suppleres derfor med gvrige analy-
ser, hvor resultaterne fra LEU-modellen nuanceres ved hjeelp af yderligere faktorer, jf. fi-
gur 3.12.

Figur 3.12

Len kan afspejle mange faktorer

Ledelses-
ansvar

Branche/ Erhvervs-
sektor erfaring

Markeds-
forhold Uddannelse

Kgns-
sammen-

Qvrige
seetning faktorer

Efter- og
Arbejdstid videre
uddannelse

Komitéen har i supplerende analyser inddraget yderligere aspekter, som kan haenge sam-
men med lgn, herunder kgnsfordelingen i personalegrupperne, markedsforhold, arbejds-
tid, voksen og efteruddannelse mv. I nogle analyser sammenholdes LEU-afvigelserne fra

LEU-modellen med mal for de gvrige faktorer, mens andre analyser er mere deskriptive.

Desuden er de undersggte supplerende analyser ikke udtgmmende.

Analyserne peger pa nogle mgnstre i lgnstrukturerne i den offentlige sektor, men det er
generelt sveert at adskille mange af disse forhold og derfor kan sammenhangene ikke tol-
kes som arsagssammenhznge. Resultaterne kan dog perspektiveres af teoretiske overve-
jelser omkring retningen.
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Kenssammenseetning, markedsforhold og arbejdstid

Meend og kvinder opnar i gennemsnit forskellige lgnninger. Det skyldes blandt andet, at
personalegrupper aflgnnes forskelligt og at maend og kvinder ikke er fordelt ligeligt mel-
lem personalegrupperne, jf. kapitel 2. Kon indgar ikke som forklarende variabel i LEU-mo-
dellen, da der ikke er (gkonomisk) teoretiske begrundelser for, at kon i sig selv har betyd-
ning for den enkeltes lgn. Det er dog veletableret, at det kensopdelte arbejdsmarked bi-
drager til gennemsnitlige lgnforskelle mellem kgnnene.

Hvis man holder andelen af kvinder i personalegruppen op mod de gennemsnitlige LEU-
afvigelser, viser det en negativ sammenhaeng mellem de to. Det vil sige, at der ses en ten-
dens til, at personalegrupper, hvor stgrstedelen af de ansatte er kvinder, i hgjere grad har
lavere (eller negative) LEU-afvigelser - det vil sige, at deres faktiske lgn er lavere end
LEU-lgnnen.

Der er dog ikke er en jeevn kontinuert sammenhaeng mellem en voksende andel af kvinder
i grupperne og faldende LEU-afvigelser. Resultaterne indikerer i stedet, at der er et
”spring” (diskontinuitet) i sammenhaengen mellem de to - for grupperne med en kvinde-
andel mellem 0O og 70 pct. er LEU-afvigelserne typisk positive eller omkring nul. For grup-
perne med en kvindeandel mellem 70 og 100 pct. er LEU-afvigelserne typisk negative eller
nul, jf. figur 9 i baggrundsrapport vedr. supplerende analyser af lgnstrukturer i den offent-
lige sektor (trin 2) samt figur 3.13.

De supplerende analyser viser som sagt kun observerede sammenhange og der kan ikke
pa dette grundlag etableres arsagssammenhenge. Det haenger blandt andet sammen med,
at de supplerende faktorer, der belyses, ogsa kan haenge sammen med andre faktorer af
betydning for lgndannelsen. Ser man eksempelvis pa gruppernes fagomrader som en yder-
ligere dimension, kan man se, at stgrstedelen af de grupper, der har flere end 70 pct.
kvinder ansat, er uddannet inden for social-, sundhed- eller serviceomradet, jf. figur 3.13.
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LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper og kvindeandel i gruppen

Afvigelser ift. LEU-lan, pct. Gennemsnitlig kvindeandel i Afvigelser ift. LEU-lan, pct.
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Anm.: Hver prik viser én personalegruppe. Uddannelsesretning er vist for den typiske uddannelse inden for personalegruppen.
Se desuden baggrundsrapport vedr. supplerende analyser af lanstrukturer i den offentlige sektor (trin 2).
Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag (2019).

Tilsvarende observeres en negativ sammenhang mellem LEU-afvigelserne og andelen af
personalegruppen, der er ansat pa nedsat tid. Den er dog ikke udtalt og er primeert drevet
af, at grupperne med relativt store (positive) LEU-afvigelser ogsa er kendetegnet ved at
have relativt mange fuldtidsansatte, jf. figur 14 i baggrundsrapport vedr. supplerende ana-
lyser af lonstrukturer i den offentlige sektor (trin 2) samt figur 3.14.

LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper og andel pa nedsat tid

Forskel i fht. LEU-lan, pct. Forskel i fht. LEU-lgn, pct.
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Anm.: ’'Nedsat tid’ er her afgraenset som anseettelsesforhold pa 32 timer om ugen eller derunder. Se i evrigt baggrundsrapport
vedr. supplerende analyser af lgnstrukturer i den offentlige sektor (trin 2).
Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag (2019).
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Resultaterne peger desuden pa, at nedsat tid ikke i sig selv giver lavere timelgn (nar der
er taget hgjde for LEU-faktorerne), men at personalegrupper, hvor relativt mange er an-
sat pa nedsat tid, generelt er forbundet med lave eller negative LEU-afvigelser.

De supplerende analyser undersgger ogsa betydningen af personalegruppernes markeds-
forhold og arbejdstid. For sa vidt angar markedsforhold underseges det, hvorvidt grupper-
nes konkurrencesituation i forhold til den private sektor> heenger sammen med LEU-afvi-
gelserne. En forventning kunne veere, at de personalegrupper, som ogsa er beskeeftiget i
den private sektor, alt andet lige ville have en hgjere lgn, fordi der her (i modsatning til
personalegrupper, der altovervejende er beskeftiget i den offentlige sektor) kan opsta konkur-
rence pa tvers af sektorer om arbejdskraften (og omvendt). Der observeres en sadan sam-
menheeng, dog tydeligst i spaendet med grupper, hvor 0-20 pct. af gruppen er ansat i den
offentlige sektor, jf. figur 20 i baggrundsrapport vedr. supplerende analyser af lonstruktu-
rer i den offentlige sektor (trin 2) samt figur 3.15. Der er saledes ogsa grupper, der hoved-
sageligt er beskaeftiget i den offentlige sektor, der har positive LEU-afvigelser.

LEU-afvigelser opdelt pa personalegrupper og andel beskaftiget i den offentlige sektor
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Anm.: Se desuden baggrundsrapport vedr. supplerende analyser af lenstrukturer i den offentlige sektor (trin 2).
Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag (2019).

De ovenstaende supplerende analyser viser observerede sammenhaenge og der kan ikke pa
dette grundlag etableres egentlige arsagssammenhaenge.

5 I analyserne malt som andelen af jobfunktionen (afgranset ved DISCO-koder for at kunne afgraense ens pa tvaers
af sektorer), der er beskaftiget i den offentlige sektor. Sundhedspersonale er eksempelvis primeert ansat i den of-
fentlige sektor, og for politi og militeer er 100 pct. ansat i den offentlige sektor, mens de akademiske grupper og
tekniske fag i hgj grad ogsa er ansat i den private sektor.
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Branche- og sektoranalyser, voksen-/efteruddannelse samt opgaver og ansvar
Som en del af de supplerende analyser er der desuden foretaget sammenligninger af for-
skellige branche- og sektorforhold. Som naevnt i kapitel 1, kan det veere relevant at sam-
menholde lgnstrukturerne i den offentlige sektor med den private sektor. Der er dog flere
tilgange til dette, da det kan vaere vanskeligt at etablere 1:1-sammenligninger, der kan tol-
kes meningsfuldt.

For eksempel kan lgnforskelle knyttet til uddannelsesniveau mellem den offentlige og pri-
vate sektor daekke over, at der udfgres forskellige jobfunktioner inden for et givet uddan-
nelsesniveau, som aflgnnes forskelligt. Sammenligner man i stedet jobfunktioner (perso-
nalegrupper), kan nogle forskelle ogsa daekke over, at personalegrupperne arbejder i for-
skellige brancher. Og endelig kan der inden for de samme brancher vare forskelle i de an-
sattes uddannelsessammensaetning og opgavelgsning. I denne del af de supplerende analy-
ser er der derfor foretaget yderligere sammenligninger mellem brancher og sektorer, som
kan supplere sammenligningerne pa tvaers af personalegrupper, jf. baggrundsrapport
vedr. sammenligning af lonstrukturer mellem offentlig og privat sektor.

Der er generelt set en hgjere gennemsnitslgn i den private sektor, mens medianlgnnen i
de to sektorer stort set er ssmmenfaldende. Forskellene i gennemsnitslgn bliver generelt
mindre, nar der sammenlignes inden for uddannelsesniveau, brancher og inden for perso-
nalegrupper. Sammenligninger pa uddannelsesniveau skal tolkes varsomt, da der sker en
sammenblanding af jobfunktioner (og dermed ogsa personalegrupper). Med det forbehold
in mente, har MVU-gruppen den storste lgnforskel til den private sektor. Seerligt pa perso-
nalegruppeniveau er forskellene mindre og der ses en generel tendens til, at den stgrste
lgnforskel mellem den offentlige og private sektor findes blandt personalegrupper med
lange videregdende uddannelser.

Voksen- og efteruddannelse (VEU) spiller en central rolle i uddannelsessystemet, ligesom
det er en tilbagevendende prioritering for parterne i overenskomstforhandlingerne. Grun-
det mangel pa valide og fyldestgorende data pa dette omrade, er det ikke muligt at fore-
tage egentlige analyser, herunder LEU-analyser, pa VEU-omrdadet®. Den manglende syste-
matiske indsamling af data om deltagelse i VEU samt det forhold, at nogle videreuddan-
nelser foregar uden for akkrediteringssystemet, gor desuden, at det samlede uddannelses-
niveau for nogle grupper vil veere undervurderet, jf. boks 4 i baggrundsrapport vedr. sup-
plerende analyser af lonstrukturer i den offentlige sektor (trin 2).

Foruden udfordringer med mangelfulde data kan der ogsa veere aspekter ved lgndannel-
sen, som kan veere vanskelig i det hele taget at opggre. Det er eksempelvis mal for den
type opgave, som den enkelte person udferer, eller det ansvar som vedkommende har i sin
opgavelgsning. I de supplerende analyser diskuteres mulige sammenhange mellem hen-
holdsvis opgaver/ansvar og lgn. Saledes kan specifikke opgaver eller specifikt ansvar af-
lgnnes forskelligt. Der kan desuden veere szerskilt kompensation” for at udfgre specifikke

6 Danmarks Statistiks registre indeholder kun oplysninger om VEU fra offentlige udbydere.
7 Jf. teori om compensating wages og baggrundsrapport vedr. genekompensation.
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opgaver, hvortil der er knyttet et genefuldt element - fx stojgener eller arbejde pa ube-
kvemme tidspunkter, jf. boks 3.3. Der er dog ogsa udfordringer knyttet til denne type op-
gorelser, jf. nedenfor. Komitéen har konstateret, at et egentligt og bredt anerkendt
’jobvurderingsveerktgj’ for danske jobs ikke eksisterer®. Der gives i stedet eksempler pa
eksisterende ’jobvurderingsveerktgjer’ fra hhv. Sverige og USA.

Genekompensation

Med udgangspunkt i Danmarks Statistiks afgraensning af ’genetilleeg’ er der foretaget en
raekke supplerende opggrelser, samt en robusthedsanalyse af LEU-modellen, hvor kompo-
nenten ’genetilleeg’ er taget ud. Det har selvsagt betydning for gennemsnitslgnnen for de
grupper, der modtager ’genetilleeg’, hvis denne fjernes, jf. figur 7 i baggrundsrapport om
genekompensation. Der er effekter bade for grupper der modtager og ikke modtager ’ge-
netilleeg’. LEU-afvigelserne falder for de grupper, der modtager ’genetillaeg’, og fordi LEU-
afvigelserne pa tveers af alle personalegrupper samlet set summerer til nul, hvilket er en
forudseetning for modellen, ma LEU-afvigelserne for de gvrige grupper forgges, jf. figur 13
i baggrundsrapport om genekompensation. Der har blandt andet betydning for mange af de
akademiske grupper samt fx leerere og paedagoger, der ikke modtager seerskilt ’genetil-
leeg’, men som dog godt kan have elementer af ’'genekompensation’ indlejret i deres basis-
lgn eller tillaeg. Disse forhold er uddybet i hovedrapportens bilag 1.

Det understreger, at opgerelser uden ’genetilleeg’ jf. Danmarks Statistiks afgraensning,
vanskeliggor sammenligninger pa tveers af grupperne da det er uklart, hvilke lgnelemen-
ter, der sammenlignes og om de samme elementer indgar for alle grupper.

Opsamling

De statistiske analyser er foretaget pa baggrund af en simpel model, der udsondrer de
dele af lgnforskellene, der kan henfgres til hhv. ledelsesansvar, uddannelsesniveau og er-
hvervserfaring. Der tages dermed ikke hgjde for, at de ansatte fx lgser forskellige opgaver
eller har forskelligt ansvar (ud over ledelsesansvar). Betydningen af disse forskelle kan
forventes at veere afspejlet i LEU-afvigelserne.

Modellen er robust overfor diverse robusthedstests. Dog har det relativ stor betydning for
de enkelte grupper, hvis uddannelse i stedet afgraenses som (normeret) uddannelses-
laengde eller hvis individernes uddannelse i stedet opggres som det typiske uddannelses-
niveau for gruppen.

Analyserne peger samlet set i retning af, at en stor del af variationen i lgnnen i den of-
fentlige sektor kan henfgres til forskelle i hhv. ledelsesansvar, uddannelsesniveau og er-

8 Det er vanskeligt at etablere og vedligeholde jobvurderingsveerktojer, jf. ogsd omtalen af ”Stillingsvurderingsra-
det” i baggrundsrapport vedr. udvikling i kollektive aftaler. Sidanne vaerktgjer ma ngdvendigvis bygge pa tilgeenge-
lige oplysninger om de forskellige jobs og ma tilsvarende bero pa nogle konkrete valg af fx hvilke parametre, der er
relevante, hvilken score de forskellige jobs har pa hver parameter og hvordan de forskellige parametre skal veaegtes.
Det er vigtigt at holde sddanne valg og antagelser for gje, ndr man vurderer relevansen af de forskellige veerktgjer,
idet alle jobvurderingsveerktgjer i sidste ende afhaenger af en eller flere person(er)s (fx eksperters eller medarbej-
deres/arbejdsgivers) subjektive vurdering af parametre og veegte.
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hvervserfaring, mens der stadig for nogle personalegrupper efterlades en betydelig varia-
tion, der ma forklares af andre faktorer, herunder parternes lgbende prioriteringer og
kompromiser.

De supplerende analyser sgger derfor at kaste lys over, hvordan yderligere faktorer (ud
over LEU-faktorerne) eventuelt ogsa kan veere afspejlet i lgnstrukturerne. Det er vanske-
ligt at drage handfaste konklusioner pa denne baggrund, da de supplerende analyser ikke
etablerer arsagssammenhenge, men kun belyser observerede sammenhaenge. Hertil kom-
mer, at nogle af de belyste faktorer kan vere indbyrdes korrelerede, og at andre faktorer,
der ikke er undersggt, ogsa kan haenge sammen med forskelle i lgnningerne.

De tre supplerende analyser af betydningen af henholdsvis andelen af kvinder, gruppernes
markedsforhold samt udbredelsen af nedsat tid blandt grupperne peger alle i retning af en
negativ sammenhaeng med LEU-afvigelserne. Det vil sige, at der er tendens til, at persona-
legrupper der henholdsvis har relativt mange kvinder ansat, har relativt mange ansatte pa
nedsat tid, eller har jobfunktioner, der hovedsageligt retter sig mod den offentlige sektor,
har en lavere faktisk lgn end den beregnede LEU-1gn. Det vil sige at disse grupper sam-
menlignet med de offentlige personalegrupper som helhed i gennemsnit har et relativt la-
vere lgnniveau end andre grupper med samme uddannelses- og erfaringsniveau samt an-
del af ledere. Dette kan afspejle eventuelle ubalancer i lgnstrukturerne eller andre for-
hold, der har betydning for lgndannelsen, men som ikke indgar i LEU-modellen.
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For at illustrere denne sammenhaeng, er figurer 3.13-3.15 samlet i én figur, jf. figur 3.16.

LEU-afvigelser opdelt pa gruppernes andel af hhv. kvinder, beskaftigede i den offentlige sektor
samt andel pa nedsat tid
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Anm.: En prik udger én personalegruppe. LEU-afvigelserne viser afvigelserne for den standardberegnede timefortjeneste.
"Kvindeandel” viser andelen af kvinder ansat inden for gruppen (figur 3.13). "Andel beskzeftiget i den offentlige sektor”
viser andel af gruppen beskzeftiget i den offentlige sektor (figur 3.15). "Mindre end fuldtid” angiver andel af gruppen, som
arbejder faerre end 37 timer. Analyser med andel af gruppen, der arbejder 32 timer eller feerre er vist i figur 3.14. Af frem-
stillingsmaessige hensyn, og for at have en mere sammenlignelig skala pa x-aksen med de gvrige faktorer, er der her
valgt andel af gruppen, der arbejder feerre end 37 timer.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistiks registre (2019).

Foruden de supplerende analyser, der holder gvrige faktorer op imod LEU-afvigelserne,
giver de supplerende analyser ogsa perspektiver pa betydningen af henholdsvis voksen-
og efteruddannelse, sammenhange mellem lgn og opgaver/ansvar samt komitéens tilgang
til genekompensation. Det er ogsa vaesentlige perspektiver, som LEU-afvigelserne ogsa
skal ses i forhold til. Hvis en personalegruppe eksempelvis har et underrapporteret om-
fang af VEU, vil det (alt andet lige) betyde positive LEU-afvigelser, fordi LEU-modellen
ikke har mulighed for at tage hgjde for gruppens (reelle) uddannelsesniveau. Tilsvarende
kan en personalegruppe have en faktisk lgn, der ligger meget teet pa den beregnede LEU-
lgn (dvs. LEU-afvigelse omkring nul), mens en del af den faktiske lgn afspejler kompensa-
tion for specifikke forhold, som ikke ggr sig geeldende for andre grupper. Endelig kan per-
sonalegrupper med samme LEU-baggrund udfgre forskellige opgaver og med forskelligt
ansvar, hvilket kan haenge sammen med forskelle i de faktiske lgnninger.

Analyserne i dette kapitel tilvejebringer et nuanceret og oplyst grundlag for sammenlig-
ninger af lgnstrukturerne i den offentlige sektor. Analyserne kan saledes bidrage til par-
ternes videre drgftelse af lgndannelsen samt balancer og afvejninger i lgnstrukturerne i
den offentlige sektor.
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Kapitel 4 Effekter og dynamikker pa arbejdsmarkedet

4.1 Indledning

Komitéen har belyst dynamikker pa det danske og szerligt det offentlige arbejdsmarked.
Konkret har komitéen belyst effekter og konsekvenser ved sendringer af lgnstrukturerne i
den offentlige sektor, og rekrutteringsforholdene i den offentlige sektor. Arbejdet udger et
grundlag for at drgfte sammenhaengen mellem lgndannelsen og lgnstrukturerne i den of-
fentlige sektor og det gvrige arbejdsmarked, den offentlige sektors opgavelgsning og sam-
fundsgkonomien bredt set. Komitéens analyser preesenteres i dette kapitel og er mere ind-
gdende beskrevet i en raekke baggrundsrapporter jf. boks 4.1.

Hovedpointer:
¢ Den offentlige lgndannelse afspejler en grundleeggende nordisk model, hvor den konkur-
renceudsatte del af den private sektor saetter rammerne for lgnudviklingen.

e Modellen understgtter dansk konkurrenceevne, stabil prisudvikling og balance i udviklin-
gen af den offentlige og private sektor. Dermed understgttes rekrutteringsmulighederne i
den offentlige sektor og det sikres, at de offentligt ansatte far del i lgnstigninger, som fgl-
ger af produktivitetsudviklingen i den private sektor.

e Rekrutteringsforholdene i den offentlige sektor afhaenger af situationen pa arbejdsmarke-
det, herunder aktuelle konjunkturforhold. Over tid afhsenger rekrutteringsforholdene i den
offentlige sektor seerligt af den demografiske udvikling, og for mange personalegrupper
ogsa af antallet af nyuddannede.

e /ndringer af lgnstrukturerne i den offentlige sektor vil have en raekke konsekvenser. De
kan veere bade positive og negative, og vil afhaenge af den konkrete sendring og situation.
Mest afggrende er det om aendringen medfgrer, at lgnudviklingen i den offentlige sektor
overstiger den private eller ej. Er dette tilfeeldet vil det have bredere samfundsgkonomiske
konsekvenser.

e /ZEndringer af lgnstrukturerne i den offentlige sektor kan, hvis de harmonerer med de un-
derliggende markedsforhold, blandt andet bidrage til en bedre fordeling af arbejdskraft i
den offentlige sektor, understgtte hensigtsmaessige incitamenter og en taettere sammen-
heeng mellem lgn og produktivitet.
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Boks 4.1

Relevante baggrundsrapporter vedrgrende dynamikker pa arbejdsmarkedet

Dette kapitel preesenterer hovedpointerne fra komitéens arbejde med dynamikker pa arbejdsmarkedet. Beskri-
velsen i dette kapitel traekker pa forskellige baggrundsrapporter, hvor overvejelserne og analyserne er uddybet:

e Baggrundsrapport vedr. analyse af rekrutteringsforhold pa kort og lang sigt

e Baggrundsrapport vedr. effekter og konsekvenser af andrede Ignstrukturer i den offentlige sektor
e Baggrundsrapport vedr. nordiske erfaringer og perspektiver pa offentlig landannelse

e Baggrundsrapport vedr. udviklingen i kollektive aftaler pa overordnet niveau

Pointerne perspektiveres desuden til den made som parterne historisk har udmgntet Iandannelsen i den offent-
lige sektor. Alle komitéens baggrundsrapporter findes pa komitéens hjemmeside.

Det danske - og navnlig det offentlige — arbejdsmarked er kendetegnet af, at arbejdsmar-
kedets parter spiller en afggrende rolle i londannelsen og i reguleringen af gvrige vilkar.

Lgndannelsen i den offentlige sektor finder hovedsageligt sted ved de centrale overens-
komstforhandlinger mellem de faglige organisationers forhandlingsfeellesskaber og deres
respektive arbejdsgivermodparter i stat, kommuner og regioner.

Det styrende princip for den overordnede lgndannelse i den offentlige sektor er, at den
samlede lgnudvikling i den offentlige sektor fglger lgnudviklingen i den private sektor.
Dette afspejler et tilsvarende princip i den private sektor, hvor de mest konkurrence-ud-
satte brancher saetter lgnstigningstakten for de gvrige dele af sektoren, og modsvarer des-
uden tilsvarende modeller i Sverige og Norge. Denne ‘model’ har en reekke fordele. Den
understgtter dansk konkurrenceevne, stabil udvikling i priser, 1gn og offentlige finanser,
samt balance imellem udviklingen af den offentlige og private sektor, herunder den of-
fentlige sektors rekrutteringsmuligheder. I bredere forstand kan modellen betragtes som
en del af en gkonomisk stabilitetspolitik, som understgtter gode rammebetingelser for
vaekst og udvikling. Inden for den overordnede lgndannelse aftaler parterne fordelingen
af lenmidler - og eventuelle eendringer af lonstrukturerne. Desuden sker der lpbende en
vis lokal lgndannelse, som ogsa kan have indflydelse pa lgnstrukturerne i den offentlige
sektor. Zndringer af lgnstrukturerne i den offentlige sektor vil medfere en raekke effekter
og konsekvenser, for eksempel for fordelingen af arbejdskraft (rekruttering mv.) og opga-
velgsningen i den offentlige sektor samt konkurrenceforholdene mellem den offentlige og
private sektor. De konkrete effekter og konsekvenser vil i hgj grad afheenge af den kon-
krete sendring og dens kontekst — mest afggrende om den sker inden for rammerne af det
styrende grundprincip om, at lgnudviklingen i den offentlige sektor fglger lgnudviklingen
i den private sektor, eller ej.

Det er komplekse temaer, som kan belyses fra flere forskellige perspektiver. Komitéen har
pa den baggrund anlagt en tilgang, som belyser de underliggende dynamikker og et muligt
udfaldsrum for betydningen af sendringer i den offentlige lgnstruktur, med henblik pa at
understgtte parternes videre droftelser. I sammenhaeng med analyserne praesenteres des-
uden komitéens analyse af rekrutteringsforholdene pa kort og lang sigt.
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4.2 Lgndannelsen pa arbejdsmarkedet generelt og i den
offentlige sektor

Londannelsen pa det danske arbejdsmarked folger en model, som bygger pa grundleeg-
gende principper og hensyn. Grundprincippet er, at den konkurrenceudsatte del af den
private sektor seetter rammerne for lgnstigningstakten for det gvrige arbejdsmarked, her-
under den offentlige sektor. Denne fastsaettes ud fra grundleeggende hensyn til dansk kon-
kurrenceevne, og fglger over tid udviklingen i veerdien af arbejdskraftens indsats - dvs.
arbejdskraftens produktivitet og prisen pa de varer og services, som produceres. Grund-
princippet har rgdder tilbage til 1950’erne og 1960’erne, og har veaeret udmegntet forskel-
ligt over tid, men blev konkretiseret i faelleserkleeringen fra 1987.

Tilsvarende modeller findes i for eksempel Norge og Sverige, hvor der dog er veesentlige
forskelle i dens udmgntning, herunder pa lgndannelsen i den offentlige sektor'. I Danmark
er modellen udmentet ved, at de gkonomiske rammer? aftales med udgangspunkt i den
forventede private lgnudvikling kombineret med reguleringsordningerne, som lgbende
udligner eventuelle forskelle pa lgnudviklingen i den offentlige og private sektor, jf. boks

4.2.

! Denne model for lgndannelsen kan ses som en (central) del af en bredere samfundsgkonomisk model - den skandi-
naviske inflationsmodel - som har veeret central for den gkonomiske udvikling siden anden verdenskrig. Se desuden
baggrundsrapport vedr. nordiske erfaringer og perspektiver pa offentlig londannelse.

2 De pkonomiske rammer er et begreb, som anvendes ved overenskomstforhandlingerne til at beskrive den samlede

forventede lpnudvikling eller vaerdien af gvrige vilkarsforbedringer, som en overenskomstaftale (pa aftaletidspunk-
tet) forventes at medfere.
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Boks 4.2

Modellen for lendannelsen i den offentlige sektor

Hovedparten af lendannelsen i den offentlige sektor finder sted ved de centrale overenskomstforhandlinger i
henholdsvis stat, kommuner og regioner. Her aftaler parterne en gkonomiske ramme, som er udtryk for de for-
ventede lgn- og vilkarsforbedringer i den kommende overenskomstperiode, med udgangspunkt i forventnin-
gerne til den samfundsgkonomiske udvikling, og saerligt den forventede Ignudvikling i den private sektor.

Ud over starrelsen pa den gkonomiske ramme aftaler de centrale parter — dvs. forhandlingsfeellesskaberne og
de respektive arbejdsgivere — ogsa fordelingen af rammen pa forskellige typer af forbedringer, herunder gene-
relle procentuelle Ignstigninger til alle og midler til specifikke formal eller personalegrupper. Parterne har siden
1984 ogsa aftalt reguleringsordninger, som Igbende udligner eventuelle forskelle mellem Iznudviklingen i den
private sektor og i henholdsvis stat, kommuner og regioner. Hvis Ignudviklingen i en given offentlig delsektor
har veeret lavere end den private sektor udmgntes en yderligere lgnstigning, og hvis den har vaeret hgjere fra-
drages en del af en allerede aftalt Ianstigning. Endelig indgar der ogsa sken over den sakaldte reststigning,
som afspejler lokal landannelse og eventuelle andringer i personalesammenszetningen over tid, i forhandlin-
gen af den gkonomiske ramme.

Pa den made understgtter Isndannelsen i den offentlige sektor en tilnsermelsesvis parallel lenudvikling i den
offentlige og private sektor, hvilket ogsa har veeret tilfaeldet historisk, jf. figur a.
Figur a

Lgnudvikling i den private sektor, stat samt kommuner og regioner i henhold til det implicitte Ignindeks
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Opgerelsen i figur a er baseret pa Danmarks Statistiks implicitte lgnindeks, som siden 1995/1999 har ligget til
grund for reguleringsordningen. Der findes andre statistikker, som belyser lgnudviklingen pa det danske ar-
bejdsmarked. Det gaelder Danmarks Statistiks standardberegnede Ignindeks (som dog aktuelt er sat pa pause i
forbindelse med et serviceeftersyn) og for den private sektor ogsa Dansk Arbejdsgiverforenings lgnindeks. De
forskellige opggrelser anvender forskellige metoder, datagrundlag og procedurer, som kan have betydning for
den opgjorte lenudvikling. Fremstillingen af Ianudviklingen i figur a skal ses i lyset af, at de implicitte Ianindeks
historisk har vaeret grundlaget for reguleringsordningerne, samt af de pt. udgar de aktuelt tilgeengelige kilder.

Anm.: lkke saesonkorrigerede tal opgjort ved Danmarks Statistiks implicitte Ianindeks. Lanudviklingen i kommuner og regioner
er opgjort samlet, da der forst findes separate statistikker for hver af delsektorerne fra 2007 og frem.
Kilde: Danmarks Statistik.
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Denne model for den offentlige londannelse har mange fordele. Den understgtter dansk
gkonomis konkurrenceevne relativt til udlandet, hvilket er afggrende for en lille aben gko-
nomi, som den danske. At de offentlige lgnstigninger fglger de private lgnstigninger bi-
drager desuden til en relativt stabil udvikling i priser og gode rammebetingelser for veekst
og udvikling i dansk gpkonomi. Modellen understotter ogsa balance i udviklingen mellem
den offentlige og private sektor i forhold til for eksempel rekruttering, ved at sikre, at der
ikke opbygges systematiske forskelle mellem lgnudvikling i de to sektorer. Endvidere bi-
drager modellen til en stabil udvikling i de offentlige finanser. Lgndannelsen i den offent-
lige sektor skal saledes ses i bred sammenhang, og som en afggrende faktor for en stabil
gkonomisk udvikling.

Pa det private arbejdsmarked indebeerer markedsdynamikkerne og en relativt decentral
lgndannelse, at lgnningerne lgbende kan tilpasses til konjunkturer og forskydninger i
markedsforhold mellem brancher mv. Dermed understgttes en effektiv og hensigtsmeessig
allokering af arbejdskraften.

I den offentlige sektor findes ikke tilsvarende markedsdynamikker. Lgndannelsen kan
derfor ikke pa samme made knyttes direkte til udviklingen i veerdiskabelsen knyttet til ar-
bejdsindsatsen. Det veludbyggede danske velfeerdssamfund, som blandt andet understat-
ter den private sektor, medfgrer endvidere, at den offentlige sektor er en stor arbejdsgi-
ver. Den offentlige lgndannelse har ogsa derfor vaesentlig betydning for dansk gkonomi og
den offentlige sektors udvikling.

Det forhold, at de offentlige lgnstigninger bestemmes af lgnstigningerne i den private sek-
tor har en raekke implikationer. De gennemsnitlige private lgnstigninger folger de gen-
nemsnitlige prisstigninger (inflation) og produktivitetsstigninger i den private sektor. Nar
de offentlige lgnstigninger folger de private, far de offentlige ansatte pa samme made lgn-
stigninger svarende til de gennemsnitlige prisstigninger (inflation) og produktivitetsstig-
ninger i den private sektor.

Det sikrer i udgangspunktet, at der ikke opstar systematiske forskelle i lgnudviklingen,
der kan pavirke rekrutteringsmulighederne generelt pa tveers af de to sektorer. Det inde-
beerer samtidig, at reallgnstigningerne i den offentlige sektor fglger den gennemsnitlige
produktivitetsudvikling i den private sektor, der primeert drives af ny teknologi og et gget
uddannelses/kvalifikationsniveau. Pa den made sikres, at den generel udvikling i for ek-
sempel uddannelsesniveauet og krav pa arbejdsmarkedet afspejles i lenudviklingen i den
offentlige sektor.

Disse sammenhange er knyttet til den gennemsnitlige udvikling. I den offentlige sektor
kan der vaere omrader, der enten har en hgjere eller lavere produktivitetsudvikling end
den gennemsnitlige produktivitetsudvikling i den private sektor. Det indebeerer, at det bli-
ver relativt dyrere (billigere) at producere varer og tjenester, pa omrader hvor produkti-
vitetsudviklingen er lavere (hgjere) end gennemsnittet i den private sektor.

For mange serviceydelser - bade i den offentlige og den private sektor - gelder, at ’pro-
duktionen’ af ydelserne er relativt arbejdskraftintensiv, og det derfor er sveerere at gge
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produktiviteten. Produktivitetsudvikling pad disse omrader vil derfor ofte vaere under gen-
nemsnittet pa arbejdsmarkedet som helhed, og serviceydelserne bliver dermed relativt
dyrere i takt med stigende produktivitet i samfundet. Da mange serviceopgaver udfgres i
den offentlige sektor er dette en seerlig udfordring for den offentlige sektor. Denne dyna-
mik indebeerer enten ggede omkostninger eller reducerede tilbud (maengde eller kvalitet)
af serviceydelserne.

Sadanne eendringer af de relative priser pa varer/services vil i et privat marked pavirke
forbrugernes efterspegrgsel, mens dette ikke pa samme made er tilfeeldet i den offentlige
sektor. Den enkelte borger ser - i modsaetning til de politiske beslutningstagere - saledes
ikke den egentlige pris pa offentlige services og tjenesteydelser, som hovedsageligt er be-
talt over skatten. Ved et givent offentligt budget kan sendringer af de relative priser imid-
lertid fa betydning for omfanget eller kvaliteten af service, som kan udbydes.

I praksis er det forbundet med veesentlige udfordringer at male produktivitetsudviklingen
i den offentlige sektor, da dens services og tjenesteydelser i modsaetning til den private
sektors varer og services ikke handles pa et marked. I praksis vil det dermed vaere van-
skeligt at bestemme for eksempel udviklingen i de relative priser for services og tjeneste-
ydelser pa tveers af den offentlige sektor.

Hovedparten af lgondannelsen i den offentlige sektor finder sted ved de centrale overens-
komstforhandlinger. Komitéens afdeekning af udviklingen i kollektive aftaler, som er be-
skrevet i kapitel 5, indikerer, at parterne i hgj grad har prioriteret ens generelle (procen-
tuelle) lgnstigninger pa tveers af personalegrupper og medarbejdere, herunder gennem de
aftalte reguleringsordninger. Afdeekningen viser, at der ogsa har veeret en udvikling af
lgndannelsen, seerligt ved indfgrelsen af et element af lokal lgndannelse fra 1990’erne og
frem, med henblik pa at skabe teettere sammenhaeng mellem lgn og lokale behov/priorite-
ringer.

Endelig viser afdeekningen, at der inden for rammerne af lgndannelsen i den offentlige
sektor i nogen grad har veeret mulighed for sendringer af lgnstrukturerne indenfor og
mellem personalegrupper. Dels ved, at der centralt er aftalt puljer til seerlige grupper/for-
mal, og dels ved puljer til organisationsforhandlinger, som har skabt mulighed for de en-
kelte personalegrupper til at tilpasse lgnstrukturerne inden for gruppen. Inden for den
grundlaeggende model for lgndannelsen pa det danske arbejdsmarked, og dens udmegnt-
ning i den offentlige sektor, er der sdledes mulighed for zendringer af lgnstrukturerne i
den offentlige sektor.

Leondannelsen har dog i hej grad veeret udmentet med ens procentuelle lgnstigninger pa
tveers af personalegrupper, som saledes generelt set folger den gennemsnitlige udvikling i
produktivitet og priser i den private sektor. Det indebeerer risiko for ubalancer i lgnstruk-
turerne over tid og for at arbejdskraften ikke kan allokeres hensigtsmeessigt i den offent-
lige sektor, fordi de relative lgnninger forbliver omtrent usendrede.
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4.3 Rekrutteringsforhold i den offentlige sektor

Rekrutteringsforholdene i den offentlige sektor afhsenger grundleeggende af den generelle
beskeeftigelsessituation pa det danske arbejdsmarked, herunder konjunkturforhold, udvik-
lingen i arbejdsudbud mv. Der er imidlertid ogsa en rakke karakteristika ved den offent-
lige sektor, som kan have seerlig betydning for rekrutteringsforholdene (udbud og efter-
sporgsel) pa det offentlige arbejdsmarked.

Eftersporgslen efter arbejdskraft i den offentlige sektor drives primaert af aendringer i det
offentlige forbrug, herunder eventuelle politiske tiltag rettet mod aendringer i den offent-
lige beskeeftigelse. Eftersporgslen efter forskellige typer af arbejdskraft afthaenger desu-
den ogsa af tilrettelaeggelsen af opgavelgsningen og demografiske forhold.

Efterspgrgslen efter arbejdskraft falger med andre ord det planlagte udbud af forskellige
offentlige services og tjenesteydelser, herunder ogsa behovet for personale i understgot-
tende funktioner, der ikke direkte udbyder offentlige services.

Eftersporgslen kan for eksempel sendres hvis befolkningens demografi eendres sadan, at
der er et gget behov for nogle typer af services og tjenesteydelser, for eksempel services
rettet mod eldre. Eftersporgslen efter arbejdskraft i den offentlige sektor kan ogsa af-
haenge af konkrete politiske initiativer. For eksempel gges efterspgrgslen efter psedago-
ger, nar der politisk eftersporges en storre andel af peedagogisk personale pa daginstituti-
onerne, eller efterspgrgslen efter skattemedarbejdere gges, nar der gnskes en styrkelse af
skattevaesnet.

Udbuddet af forskellige typer af arbejdskraft pa det offentlige arbejdsmarked bestemmes
til dels af forskellige faktorer afhaengigt af, hvilken type arbejdskraft der er tale om. Det
kan for eksempel have betydning i hvilket omfang arbejdskraften forudseetter en given
uddannelse eller seerlige kompetencer, samt i hvilket omfang arbejdskraften beskaeftiges i
bade den offentlige og private sektor.

For mange typer af arbejdskraft i den offentlige sektor vil udbuddet afheenge af antallet af
ny-uddannende inden for relevante uddannelser, graden af fastholdelse efter endt uddan-
nelse og aldersfordelingen blandt de beskeeftigede. Antallet af nyuddannede har saledes
betydning for hvor mange nye medarbejdere, der tilgar arbejdsmarkedet og som kan re-
krutteres til den offentlige sektor. Graden af fastholdelse efter endt uddannelse har betyd-
ning for i hvilket omfang medarbejdere med de relevante kompetencer fortseetter med at
udbyde den givne type af arbejdskraft. Herudover har aldersfordelingen blandt de nuvae-
rende beskeeftigede betydning for, hvor leenge de kan forventes at fortsesette med at ud-
byde deres arbejdskraft.

For ufagleert arbejdskraft vil udbuddet selvsagt ikke afheenge af antallet af nyuddannede,
men vil i stedet heenge sammen med omfanget af personer i arbejdsstyrken med de rele-
vante kvalifikationer eller mulighed for at tilleere disse. For typer af arbejdskraft, som be-
skeeftiges i bade den offentlige og private sektor, vil udbuddet desuden afhaenge af, hvor
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meget arbejdskraft den private sektor aftager, og i hvilken grad den offentlige sektor kan
tiltraekke arbejdskraft fra den private sektor.

Udbuddet af en given type af arbejdskraft afhaenger desuden af hvor mange timer hver
medarbejder udbyder - det sdkaldte effektive arbejdsudbud. Det afthaenger fx af i hvilket
omfang medarbejdere velger eller har mulighed for arbejde pa fuld tid eller nedsat tid, og
desuden af omfanget af sygefraveer blandt medarbejderne.

Det er vaesentligt at vaere opmeerksom pa3, at rekrutteringsforholdene og de enkelte fakto-
rer, som pavirker disse, lgbende sendres og at fx personers valg om at udbyde en given ar-
bejdskraft ikke er statisk. Der er fx tegn pa, at yngre personer i hgjere grad end zeldre
skifter fra den offentlige til private sektor, mens sldre hyppigere end yngre skifter den
anden vej.

Afdaekning af aktuelle rekrutteringsforhold

Komitéen har med henblik pa at illustrere faktorer, som pavirker rekrutteringsforholdene
i den offentlige sektor, samt for at belyse de aktuelle rekrutteringsforhold og udvikling af
disse pa leengere sigt, faet udarbejdet en analyse heraf fra Finansministeriet, jf. bag-
grundsrapport vedr. rekrutteringsforhold i den offentlige sektor.

Analysen har konkret spgt at belyse den aktuelle rekrutteringssituation pa det danske ar-
bejdsmarked samt udbuds- og eftersporgselsforholdene for seks personalegrupper (syge-
plejersker, paedagoger, leerere, social- og sundhedsassistenter, leeger og hvor muligt juri-
ster og skonomer)3. Analysen finder for det fgrste, at den aktuelle konjunktur- og beskaef-
tigelsessituation medfgrer et kapacitetspres bade pa det offentlige og det private arbejds-
marked. Mellem 40 og 50 pct. af virksomhederne inden for industri, byggeri og serviceer-
hverv angiver mangel pa arbejdskraft som en produktionsbegraensede faktor. Blandt de
seks offentlige personalegrupper peger analysen pa, at der er i 2021 var udfordringer med
at finde kvalificeret arbejdskraft for seerligt social og sundhedsassistenter og sygeplejer-
sker, opgjort ved sdkaldte forgaeves rekrutteringer4. Omfanget af forgeaeves rekrutteringer
svinger fra ar til ar. For eksempel var omfanget af forgaeves rekrutteringer i 2020 for de
to grupper pa samme niveau som for leeger og jurister/gkonomer.

I forhold til det effektive arbejdsudbud peger analysen pa visse forskelle i den gennem-
snitlige arbejdstid for medarbejdere i den private sektor og de tre offentlige delsektorer.

3 Bemaerk, at analysen tager udgangspunkt i den beskeeftigede befolkning i r 2019 og medtager den faktiske tilgang
til velfeerdsuddannelserne frem til og med 2020, og tager dermed ikke hgjde for den realiserede udvikling i tilgan-
gen til uddannelserne i 2021 og 2022, hvor sarligt optaget pa en raekke ”velfeerdsuddannelser” faldt i forhold til de
foregdende ar. Optagelsen af nye studerende pa de videregdende uddannelser er generelt set faldet i 2022 sammen-
lignet med forrige ar, hvilket bl.a. skal ses i lyset af gendbningen efter Covid-19, og et generelt gget optag i drene op
til. Disse udsving medferer betydelig usikkerhed omkring den fremtidige udvikling i optagelsen af studerende pa de
videregdende uddannelser. Det er ikke pa nuvaerende tidspunkt muligt at afgere om faldet i optagelsen pa uddannel-
serne er af varig eller midlertidig karakter. I det omfang at optagelsen pa uddannelserne fremadrettet vil ligge pa et
lavere niveau end forudsat i analysen, vil det isoleret set betyde, at udbuddet vil vokse mindre frem mod 2030. Om-
vendt vil analysen undervurdere udbuddet, hvis optagelsen vender tilbage til den historisk opadgdende trend for
flere af uddannelserne.

4 En forgaeves rekruttering deekker over tilfeelde hvor en stilling enten ikke kan beszettes eller hvor stillingen besaet-
tes af medarbejdere, der ikke har de efterspurgte kvalifikationer.
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Navnlig er den gennemsnitlige arbejdstid en smule lavere blandt kommunalt og til dels re-
gionalt ansatte end blandt statsligt og privat ansatte, iseer nar der tages hgjde for sygefra-
veer. Det afspejler blandt andet, at anseettelse pa nedsat tid er mere udbredt i kommuner
og regioner end i staten og den private sektor. Der ses desuden forskelle i udbredelsen af
anseettelse pa nedsat tid blandt de undersggte personalegrupper, hvor arbejde pa nedsat
tid i hgjere grad er udbredt blandt padagoger, sygeplejersker, social- og sundhedsassi-
stenter og social og sundhedshjeelpere, end blandt andre personalegrupper.

Analysen viser desuden visse forskelle i mobiliteten ind og ud af de undersggte personale-
grupper. Der er saledes relativt flere som bevaeger sig ind i gruppen af jurister og gkono-
mer end blandt de gvrige grupper. Pa tveers af personalegrupperne forbliver hovedparten
dog beskaeftigede inden for samme gruppe over en femarig periode. Pa baggrund af de
faktorer, som er beskrevet ovenfor, er der i analysen endeligt udarbejdet en mekanisk
fremskrivning af udbuddet og efterspgrgslen efter de udvalgte personalegrupper frem til
2030°. Fremskrivningen tager ikke hgjde for eventuelle ubalancer mellem udbud og efter-
sporgsel af arbejdskraft i dag. Den viser, at der under de givne antagelser og forudseetnin-
ger vil veere omtrent samme udvikling i udbud og efterspgrgsel af laerere, PAU-assisten-
ter®, paedagoger og sygeplejersker. For disse grupper peger fremskrivningen saledes pa en
balanceret udvikling i rekrutteringsforholdene frem mod 2030, som dermed er uendrede
i forhold til situationen i dag, hvor der for blandt andet sygeplejersker ses rekrutterings-
udfordringer.

Fremskrivningen viser omvendt en mindre vakst i udbuddet af end i efterspgrgslen efter
social- og sundhedsassistenter samt social og sundhedshjeelpere. For disse grupper peger
fremskrivningen sdledes pa en forveerring af rekrutteringssituationen frem mod 2030.
Endelig viser fremskrivningen en stgrre veekst i udbuddet af end efterspgrgslen efter lee-
ger, og peger dermed pa en forbedret rekrutteringssituation for leeger frem mod 2030.
Det understreges i analysen, at der er tale om en mekanisk fremskrivning og ikke en prog-
nose, og at fremskrivningen er forbundet med vaesentlig usikkerhed. Metoden og antagel-
ser er beskrevet neermere i baggrundsrapport vedr. rekrutteringsforhold i den offentlige
sektor.

Da relativt mange jurister og skonomer er beskaftiget i den private sektor, er det ikke
med den anlagte tilgang muligt at foretage en tilsvarende fremskrivning for jurister og
gkonomer. En anden del af analysen viser dog, at der forventes en svag stigning i antallet
af offentligt beskaeftigede med en kandidatuddannelse frem mod 2030. Denne stigning er
mindre end den forventede stigning i udbuddet af kandidatuddannede. Det indebeerer et
stigende udbud af kandidatuddannede for den private sektor.

5 Bemeerk, at analysen tager udgangspunkt i data for uddannelsesoptag i 2020, og dermed ikke tager hgjde for ud-
viklingen i optaget pa de respektive uddannelser herefter.
6 Peedagogiske assistenter (PAU-assistenter), er en paedagogisk stilling og en erhvervsuddannelse.
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4 .4 Effekter og konsekvenser ved aendrede Ignstrukturer i den
offentlige sektor

Lonstrukturerne og lgndannelsen i den offentlige sektor spiller en afggrende rolle for
dansk gkonomi, arbejdsmarked og den offentlige sektors udvikling. Effekter og konse-
kvenser af endrede lgnstrukturer i den offentlige sektor skal saledes ses i sammenhang
med lgndannelsen pa det danske arbejdsmarked, som beskrevet i afsnit 4.2, herunder
sammenhangen mellem den offentlige og private sektor og den offentlige sektors karak-
teristika.

En sendring af lgnstrukturerne i den offentlige sektor vil have effekter og konsekvenser
for det offentlige arbejdsmarked og den offentlige sektor, samt for det private arbejds-
marked og potentielt ogsa for samfundsgkonomien i bredere forstand. De konkrete effek-
ter og konsekvenser, kan have bade en positiv og negativ karakter, og vil afhaenge af den
konkrete aendring af lgnstrukturerne samt den kontekst, som den finder sted i.

Den mest afggrende faktor er hvorvidt eendringen af lgnstrukturerne medfgrer, at lgnud-
viklingen i den offentlige sektor overstiger lgnudviklingen i den private sektor eller ej.
Med andre ord om andringen bryder med den overordnede model for lgndannelsen pa det
danske arbejdsmarked. Medfgrer sendringen, at den offentlige lgnudvikling overstiger den
private, kan det fa bredere samfundsgkonomiske konsekvenser.

Nedenfor beskrives forst effekter og konsekvenser af eendringer af lgnstrukturerne inden
for rammerne af den overordnede model for lgndannelsen pa det danske arbejdsmarked,
og herefter beskrives yderligere konsekvenser, safremt den offentlige lgonudvikling over-
stiger den private. ZAndringerne af lgnstrukturerne i den offentlige sektor vil have konse-
kvenser for en raekke forhold, for eksempel:

e Fordelingen af arbejdskraften (eendrede rekrutterings- og fastholdelsesmuligheder)
e Forholdet mellem lgn og produktivitet

¢ Konkurrenceforholdene mellem den offentlige og private sektor

e Opgavetilrettelaeggelsen i den offentlige sektor

e Medarbejdernes motivation

De konkrete konsekvenser vil afhaenge af den situation som aendringen af lgnstrukturerne
finder sted i, navnlig om aendringen harmonerer med de underliggende markedsforhold,
og dermed om den for eksempel bidrager til en mere hensigtsmeessig fordeling af arbejds-
kraften.

En endring af lgnstrukturerne inden for rammerne af den private lgnudvikling - den
grundlaeggende model for lgndannelsen - forudsaetter ikke seerskilt finansiering og vil
ikke umiddelbart have bredere samfundsgkonomiske konsekvenser. Nogle grupper vil sa-
ledes have en relativt hgjere lgnstigning, mens andre har en relativt lavere lgnstigning
end den offentlige sektor som helhed. Der indebeerer, at de effekter og konsekvenser, der
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gor sig geeldende for grupper, der opndr hgjere lgnstigninger, umiddelbart modsvares af
modsatrettede effekter for de grupper, der opnar relativt lavere lgnstigninger.

En eendring af lgnstrukturerne vil pavirke rekrutterings- og fastholdelsesmulighederne
for de forskellige personalegrupper. Over tid muligger det en anden allokering af arbejds-
kraft pa arbejdsmarkedet, som fx i hgjere grad understgtter, at den offentlige sektor kan
udbyde de gnskede services og tjenesteydelser. Rekrutterings- og fastholdelsesmulighe-
derne forbedres for de grupper, der opndr en relativt storre lgnstigning. Det modsatte vil
gore sig geeldende for de grupper, der opnar en relativt lavere lgnstigning?.

Konsekvenserne af sendrede lgnstrukturer kan ogsa afhaenge af, om sendringen udligner
en opstaet lgnforskel mellem den private og offentlige sektor for personalegrupper. I sa
fald vil eendringen af de offentlige lgnstrukturer sa at sige ’genoprette’ den offentlige sek-
tors konkurrenceposition i forhold til den givne arbejdskraft. Hvis ikke vil den gge de of-
fentlige lgnninger relativt til de private, og dermed resultere i en forbedret konkurrence-
position for den offentlige sektor. Dette kan understgtte den offentlige sektors mulighed
for at rekruttere den givne arbejdskraft i tilstreekkeligt omfang, men kan ogsa fore til lgn-
lgnspiraler® - som kan pavirke omkostningsudviklingen i dansk gkonomi. En sddan effekt
kan blandt andet afhaenge af, i hvilket omfang en given arbejdskraft efterspgrges pa det
private marked.

En eendring af lgnstrukturerne i den offentlige sektor kan have konsekvenser for forholdet
mellem lgn og produktivitet for forskellige personalegrupper i den offentlige sektor. Der-
med kan omkostningerne ved at udbyde forskellige offentlige services og tjenesteydelser
endres, hvilket har betydning for mulighederne for at udbyde disse. Zndrede lgnstruktu-
rer kan ogsa have konsekvenser for opgavetilrettelaeggelsen i den offentlige sektor. De vil
saledes gore det henholdsvis mere eller mindre fordelagtigt at anvende specifik arbejds-
kraft i opgavelgsningen - sa der i hgjere grad anvendes den arbejdskraft, der bliver rela-
tivt billigere.

ZEndringer kan grundlaeggende ske af markedsmaeessige eller gvrige hensyn. Begge tilfaelde
kan bero pa legitime hensyn og have bade positive og negative konsekvenser, men der
geelder seerlige forhold omkring sendringer af lgnstrukturerne, som sker af ikke-markeds-
meessige hensyn.

7 De forbedrede rekrutteringsmuligheder fglger blandt andet af bedre muligheder for at tiltraekke arbejdskraft fra
andre omrader. De kan pa kort sigt dog ogsa heenge sammen med, at flere medarbejdere velger at arbejde flere ti-
mer (hvilket forbedrer rekrutteringsmulighederne) eller feerre timer (hvilket forveerrer rekrutteringsmulighederne)
ndr lgnniveauet pges. Sdkaldte indkomst- og substitutionseffekter som gor sig geeldende generelt og ikke kun ved
eendrede lgnstrukturer.

8 En lpn-lgnspiral er en situation, hvor en stigning i lenningerne for en gruppe eller i en given sektor giver anled-
ning til egede lgnkrav i andre dele af gkonomien, fordi de relative lgnninger sendres pa en made, som ikke kan hen-
fores til objektive faktorer eller opfattes som sadan. Imgdekommelse af sddanne nye lgnkrav kan herefter medfore
yderligere lgnkrav, og pa den made igangseettes en opadgaende ”spiral”. Risikoen for sddanne dynamikker vil veere
seerligt udtalt pa et arbejdsmarked hvor medarbejderne laegger stor veegt pad de relative lgnninger, da en sendring af
disse derfor vil affgde lgnkrav for at genoprette de tidligere relative lgnninger. Feenomenet kan veere seerligt rele-
vant i en situation, hvor den offentlige og private sektor er teet forbundne, idet der ikke i den offentlige sektor, pa
samme made som i den private sektor, er markedsmaessige begraensninger pa udviklingen i de offentlige lgnninger.
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For det forste vil eendringen af lgnstrukturerne umiddelbart opna det gnskede hensyn fx
forhandlingsmeessige eller solidaritetshensyn. For det andet er det seerligt vanskeligt at
belyse konsekvenserne ved denne type af sendringer, seerligt da seendringerne ikke ngdven-
digvis er drevet af de underliggende markedsforhold, altsa udbuddet og efterspgrgslen ef-
ter forskellige typer af arbejdskraft.

Er det ikke tilfaeldet, kan sendringerne af lgnstrukturerne medfgre utilsigtede ubalancer
og fa konsekvenser for fx opgavevaretagelsen i den offentlige sektor, udbuddet af offent-
lige services og tjenesteydelser samt konkurrencen i forhold til den private sektor. Hvis
endringerne af lgnstrukturerne, herunder deres stgrrelsesorden, ikke opfattes som velbe-
grundede eller legitime, kan det desuden pavirke lgndannelsen bredt set, herunder i den
private sektor, da det kan give anledning til hgjere lgnkrav fra andre grupper.

Reguleringsordningerne udligner forskellene mellem den gennemsnitlige private lgnud-
vikling og den gennemsnitlige lgnudvikling i hver af de offentlige delsektorer. Hvis en
personalegruppe i den offentlige delsektor har en hgjere lgnudvikling end gennemsnittet,
vil det saledes treekke lgnudviklingen i hele den offentlige delsektor op. Det vil isoleret set
@ndre forholdet mellem lgnudviklingen i den private sektor og den givne offentlige del-
sektor, hvilket pavirker udmgntningerne fra reguleringsordningerne, som bliver mindre
positive eller mere negative end ellers. Dette mindsker isoleret set lgnstigningerne for
alle personalegrupper i den givne sektor, omend den gennemsnitlige lonudvikling i del-
sektoren stadig gges samlet set.

Zndringen af lgnstrukturerne inden for én personalegruppe vil ikke have en sadan effekt
pa lgnrelationerne mellem personalegrupper. Desuden adskiller en sddan aendring af lgn-
strukturerne sig ved ikke at forudsaette relativt lavere lgnstigninger i andre personale-
grupper, men kun inden for personalegruppen, samt ved i hgjere grad at give mulighed
for at afspejle eventuelle produktivitetsforskelle mellem medarbejderne inden for en per-
sonalegruppe.

Safremt en eendring af lenstrukturerne medfgrer, at lgnningerne i den offentlige sektor
stiger hurtigere end lgnningerne i den private sektor, kan det i tilleeg til ovenstdende have
visse yderligere konsekvenser. De konkrete effekter og konsekvenser vil serligt afhaenge
af to forhold.

For det forste, skal en ‘merlgnstigning’ finansieres, og effekterne afhsenger af den kon-
krete finansieringsform. For det andet hvorvidt en relativt hgjere lgnudvikling i den of-
fentlige sektor medforer sakaldte spill-over effekter til den private sektor - det vil sige om
de ’smitter af’ pa den private sektor og leder til hgjere private lgnstigninger. En raekke
forhold omkring dansk gkonomi peger i retning af, at spill-over-effekter ma forventes i et
vist omfang. Det er dog forbundet med betydelige vanskeligheder at bestemme det kon-
krete omfang af sddanne effekter, blandt andet da de vil afhaenge af den konkrete situa-
tion, herunder ogsa om og hvordan endringen er finansieret.

Lonstrukturkomitéen har indhentet bidrag fra DREAM-gruppen for at belyse konsekven-
serne ved et regneeksempel, hvor de offentlige lgnninger gges mere end de private, uden
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at dette medferer spill-over-effekter, og et regneeksempel hvor dette medferer spill-over-
effekter®.

I det forste regneeksempel er der foretaget beregninger under antagelse af forskellige fi-
nansieringskilder: 1) ikke finansieret, 2) finansieret ved gget bundskat eller 3) finansieret
ved lavere offentlig beskeeftigelse. Afheengig af finansieringen vil sendringen af lgnstruk-
turerne have forskellige effekter og pavirke dansk gkonomi forskelligt. I fgrste eksempel
reduceres den finanspolitiske holdbarhed, mens den er omtrent usendret i andet eksem-
pel, og forbedres i det tredje eksempel.

I det andet regneeksempel er der foretaget en beregning af effekter og konsekvenser af en
ufinansieret lgnstigning til de offentligt ansatte, som er én pct. hgjere end den private
lgnudvikling, som medferer spill-overeffekter pa den private lgnudvikling.

Beregningerne viser, at der med udgangspunkt i en neutral konjunktursituation vil veere
en positiv effekt pa beskeeftigelsen pa kort sigt, som dog forsvinder over tid i takt med, at
eksporten reduceres. Pa lang sigt vil det private lgnniveau veere marginalt hgjere, mens
den strukturelle beskeeftigelse reduceres med ca. 8.000 fuldtidsbeskaeftigede, og den fi-
nanspolitiske holdbarhed forveerres.

Hvis en eendring af lgnstrukturerne omvendt skulle medfere, at lonudviklingen i den of-
fentlige sektor matte blive lavere end lgnudviklingen i den private sektor, vil det alt andet
lige have modsatrettede konsekvenser i forhold til dem, der er beskrevet her.

9 Regneeksemplerne er i lighed med andre gkonomiske modeller udfgrt under en standardantagelse om, at den of-
fentlige beskaeftigelse fastsaettes politisk. Zndringen af de relative lgnniveauer mellem den offentlige og private
sektor i regneeksemplerne medferer saledes ikke en storre offentlige beskzeftigelse eller eendret service.
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Kapitel 5 Udviklingen i kollektive aftaler og Ignstrukturer

5.1 Indledning

Lonstrukturerne og lgndannelsen i den offentlige sektor i dag afspejler mange ars udvikling af
kollektive aftaler mellem arbejdsmarkedets parter. En udvikling som har fundet sted i samspil
med den generelle samfundsgkonomiske udvikling og seerligt udviklingen pa arbejdsmarkedet
og i den offentlige sektor. For dels at beskrive denne udvikling samt for at ssette komitéens gv-
rige arbejde i et historisk perspektiv, har komitéen afdeekket udviklingen i kollektive aftaler i
perioden fra 2. verdenskrig til de seneste overenskomstforhandlinger i 2021. Dette kapitel
praesenterer hovedpointerne fra komitéens afdeekning, som er udfoldet i tre baggrundsrappor-
ter med forskellige perspektiver pa udviklingen, jf. boks 5.1.

Hovedpointer:

e Udviklingen i de kollektive aftaler og lgnstrukturerne i den offentlige sektor er resultatet af
en raekke afvejninger, beslutninger og kompromisser mellem arbejdsmarkedets parter, der
er foretaget, hovedsageligt af de centrale aftaleparter, inden for rammerne af udviklingen
af arbejdsmarkedet generelt og den offentlige sektor.

e Det kollektive aftalesystem er udviklet fra et fokus pa tjenestemandssystem til overens-
komstsystemet, herunder i forleengelse af indfgrelsen af aftaleretten ved tjenestemandsre-
formen i 1969, og er seerligt i kommuner og regioner/amter blevet formaliseret. Samtidig
er lgndannelsen lgbende udviklet, iseer ved indfgrelsen af et lokalt element (*Ny lgn”) i
1990’erne.

e Parterne pa det offentlige omrade har kunnet handtere tvaergaende spgrgsmal og har sik-
ret, at velstandsfremgrangen i Danmark ogsa er afspejlet i vilkarene i den offentlige sektor,
samt at den offentlige sektor er udviklet i balance med den private. Parterne har haft svee-
rere ved at na til enighed om handtering af gnsker om sendringer af de relative lgnninger
mellem personalegrupper. Det afspejler blandt andet, at parterne i hgj grad har prioriteret
ens (procentuelle) lgnstigninger til alle medarbejdere, mens der dog er eksempler pa prio-
ritering af midler til specifikke grupper, bl.a. fra de to seneste overenskomstforhandlinger.

¢ De enkelte personalegrupper har haft indflydelse pa deres egen lgnpakke, herunder balan-
cen mellem lgn og gvrige vilkar, og sammenszetningen af lgnelementer.

e Lgnstrukturerne i den offentlige sektor i dag afspejler parternes valg og prioriteringer
samt indgaede kompromisser gennem mange artiers forhandlinger. Der kan derfor ikke
peges pa ét enkeltstdende nedslagspunkt som bestemmende for de nuveerende lgnstruktu-
rer. De nuveerende lgnstrukturer kan sdledes heller ikke siges at veere politisk fastsatte, fx
som folge af forskellige tjenestemandsreformer i efterkrigstiden.
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Relevante baggrundsrapporter vedr. udviklingen i kollektive aftaler

Dette kapitel praesenterer hovedpointerne fra komitéens arbejde med afdaekningen af udviklingen i kollektive
aftaler i den offentlige sektor fra 1946 til 2021. Beskrivelsen i dette kapitel traekker pa forskellige baggrunds-
rapporter, hvor overvejelserne og afdaekningen er uddybet:

e Baggrundsrapport vedr. udviklingen i kollektive aftaler pa centralt niveau.
e Baggrundsrapport vedr. udviklingen i kollektive aftaler for udvalgte personalegrupper.
e Baggrundsrapport vedr. det offentlige arbejdsmarked og udviklingen i velfeerdsstaten siden 1946.

5.2 Baggrund for arbejdet

Lgnstrukturkomitéen blev blandt andet nedsat i lyset af en debat om lgnrelationerne pa det
offentlige arbejdsmarked. Debatten havde en raekke forskellige aspekter. Et af temaerne, som
seerligt var i fokus, var historikken for lgnstrukturerne i den offentlige sektor, herunder hvilke
beslutninger, der er blevet truffet om de relative lgnninger gennem tiden, og i hvilket omfang
de relative lgnninger* har forandret sig over tid.

Et af de nedslagspunkter, der blev fremhaevet i debatten, var processen omkring tjeneste-
mandsreformen i 1969, og navnlig hvilken betydning lgnindplaceringerne i selve reformen,
samt eventuelle afledte effekter pa tilsvarende lgnindplaceringer for gvrige offentligt ansatte,
har haft for de nuvaerende lgnstrukturer i den offentlige sektor.

Debatten tog blandt andet udgangspunkt i en analyse fra Institut for Menneskerettigheder,
som for 13 udvalgte personalegrupper sggte at belyse sammenhgengen mellem lgnindplacerin-
ger i 1969 og 2019, jf. boks 5.2.

' Med eendringer i relative lgnninger menes, hvorvidt en eller flere grupper har oplevet en relativ storre/mindre
lgnfremgang end andre grupper. Konstante relative lgnninger betyder dermed, at alle grupper har oplevet samme
(relative) lgnfremgang.
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Institut for Menneskerettigheders analyse af udvalgte personalegruppers lenninger i 1969 og 2019

Institut for Menneskerettigheder udgav i 2020 en analyse af de relative lgnninger for 13 udvalgte personalegrupper i
henholdsvis 1969 og 2019. Konkret sgger analysen pa baggrund af betaenkningen fra tienestemandskommissionen af
1965, samt supplerende materiale s som overenskomster mv., at opggre gennemsnitslgnninger for de 13 personale-
grupper i 1969, og sammenligne disse med Igndata fra Danmarks Statistik i 2019. Pa den baggrund illustrerer analy-
sen et 'Ignhierarki’ blandt de 13 personalegrupper i 1969 og 2019. Desuden sgges disse sat i forhold til uddannelses-
krav for de funktioner, som personalegrupperne udferer.

Analysen peger pa, at mens der over tid har veeret visse sendringer af de relative lgnninger for de 13 personalegrup-
per, sa er der ogsa en forholdsvis teet sammenhaeng mellem de relative lgnninger i 1969 og i 2019. Samtidig peger
analysen pa, at de af personalegrupperne, der i 1969 bestod af relativt mange kvinder havde relativt lavere lgnindpla-
ceringer end de af grupperne, som bestod af relativt mange maend. Desuden viser analysen, at kenssammensaetnin-
gen i flere af grupperne er eendret i perioden, saledes at der i dag er relativt flere kvinder end i 1969.

Forfatterne beskriver blandt andet hvordan opggrelsen af Ignniveauerne i 1969 er forbundet med vanskeligheder i
lyset af manglen pa sammenlignelige Ign- og beskaeftigelsesstatistikker, og tilsvarende, at analysen ikke ser pa evrige
faktorer, som kan have betydning for Ignniveauemne, ud over uddannelse. Desuden er analysen begreenset til de ud-
valgte personalegrupper, og ser fx ikke pa Ignrelationerne i forhold til det private arbejdsmarked eller den resterende
del af den offentlige sektor. Forfatterne opfordrer til mere forskning pa omradet.

Institut for menneskerettigheders analyse er et resultat af et stort historiefagligt forskningsarbejde. Der er séledes ogsa
tale om et meget omfattende spgrgsmal, som indebeerer afdaekning af en raekke gensidigt afhaengige forlgb over den
relativt lange tidsperiode, som tilsammen har ledt til udviklingen af len og @vrige vilkar i den offentlige sektor.

Udviklingen af Ien og @vrige vilkar afspejler saledes et samspil mellem en raekke faktorer, sdsom udviklingen af det
offentlige arbejdsmarked og den offentlige sektor, det indbyrdes samspil mellem forskellige personalegruppers histori-
ske udvikling og frem for alt arbejdsmarkedets parters Igbende forhandlinger, prioriteringer og kompromisser.

Samtidig udfordres en afdaekning af udviklingen i kollektiver aftaler, og isaer udviklingen i Ignstrukturer, grundlaeg-
gende af, at relevant kildemateriale enten er sveert tilgeengeligt eller ikkeeksisterende. Der findes saledes ikke relevant
data pa individniveau sa langt tilbage i tiden, og lenopgerelser er derfor athaengige af for eksempel skalatrin-optegnel-
ser i tienestemandslovene, daveerende overenskomster, oplysninger fra de forskellige fagorganisationers arkiver mv.
Dette indebzerer blandt andet, at der alene kan opggres et udfaldsrum for Ignniveauerne og ikke de faktiske Ianni-
veauer?. Hertil kommer, at arbejdsmarkedet, den offentlige sektor generelt, sasmmenszetningen af lgnnen i den offent-
lige sektor og opgavelgsningen i forskellige dele af sektoren, var af en grundizeggende anden karakter i efterkrigstiden
end i dag, hvilket vanskeligger en sammenligning over sa lange tidsperioder, for eksempel mellem to nedslagspunk-
ter, der deekker mere end 50 ar. Muligheden for at belyse udviklingen i lgnstrukturer over tid vanskeliggeres ligeledes
af forskellige sammenszetningseffekter, jf. ogsa baggrundsrapport vedr. tekniske og fortolkningsmaessige udfordringer
ved opgarelser af lgnudviklinger.

Samlet set kan der saledes ikke pa baggrund af analysen drages entydige konklusioner om betydningen af tjeneste-
mandsreformen i 1969 for Ignhierarkiet i den offentlige sektor i dag.

Kilde: Institut for menneskerettigheder (2020): "Kvindefag i historisk skruetvinge”. Af analysen fremgar, at historiker Astrid Elk-
jeer har indgaet i projektet og at hendes forskning var finansieret af Ligelensalliancen, som bestar af en reekke faglige
organisationer, herunder FOA, BUPL, Socialpaedagogerne og Sundhedskartellet. Institut for Menneskerettigheder har
det redaktionelle ansvar for analysen.

2 Det er for eksempel muligt at finde start- og slutlgnninger, men ikke oplysninger om hvor mange medarbejdere,
der er ansat pa forskellige trin eller som modtager eventuelle tillaeg. Selvom lgndannelsen i 1960’erne var centrali-
seret, saerligt sammenlignet med i dag, er det saledes ikke muligt at opgere de faktiske gennemsnitslgnninger for
forskellige personalegrupper.
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Lonstrukturkomitéen har blandt andet til opgave at udarbejde en ”afdeekning af den historiske
udvikling i lgnstrukturer og kollektive aftaler for tjenestemands- og overenskomstansatte” i
perioden fra anden verdenskrig til i dag. Det har, henset til grundlaeggende kilde- og fortolk-
ningsmeessige begreensninger, som uddybes nedenfor, ikke vaeret muligt at foretage en kvanti-
tativ afdeekning af udviklingen i lgnstrukturerne i den offentlige sektor inden for rammerne af
komitéens arbejde.

Som det fremgar af boks 5.1 og nedenfor har komitéen tilgdet den historiske afdaekning ved at
dele den op i tre dele:

Del | — Udviklingen i kollektive aftaler pa overordnet/centralt niveau

Komitéens historiske afdeeknings forste del® har fokuseret pa udviklingen i de overordnede
endringer i kollektive aftaler i den offentlige sektor og specifikke temaer, som har spillet en
rolle for udviklingen. Det vil for eksempel sige de aendringer, der er aftalt mellem de centrale
overenskomstparter, eller i perioden for 1969 i én af de tre tjenestemandsreformer, der har
vaeret gennemfort siden anden verdenskrig. Afdaekningen belyser desuden hvordan der gen-
nem perioden har eksisteret forskellige reguleringsmekanismer, som lgbende har haft afgg-
rende indflydelse pa lgnningerne i den offentlige sektor. Endelig indeholder afdeekningen en
beskrivelse af de aftalte gkonomiske rammer i perioden fra 1989-2021.

Lees hele afdakningen i baggrundsrapport vedr. udviklingen i kollektive aftaler pa overord-
net/centralt niveau.

Del Il — Udviklingen i kollektive aftaler for udvalgte personalegrupper
Afdeekningens anden del4 har fokuseret pa udviklingen af kollektive aftaler for 175 personale-
grupper fordelt pa de tre offentlige delsektorer. Konkret er der som led i afdeekningen sa vidt
muligt indsamlet kildemateriale fra de enkelte personalegruppers forhandlinger i perioden fra
1969 til 2021. Pa den baggrund er de aftalte sendringer af lon og gvrige vilkar samt toneangi-
vende Kkrav fra arbejdstager- og arbejdsgiverside for hver af personalegrupperne sa vidt muligt
beskrevet og sammenholdt.

Lees hele afdaekningen i baggrundsrapport vedr. udviklingen i kollektive aftaler for udvalgte
personalegrupper. Bemaerk, at afdaekningen, henset til arbejdets omfang og karakter, er udar-
bejdet af en arbejdsgruppe bestaende af repraesentanter fra arbejdsmarkedets parter, og ikke
af komitéens sekretariat.

3 Afdeekningen er udarbejdet af komitéens sekretariat i samarbejde med en arbejdsgruppe med repraesentanter fra
arbejdsmarkedets parter, med lgbende inddragelse i form af faglig og faktuel sparing af en ekspertfglgegruppe.

4 Afdeekningen er udarbejdet af en arbejdsgruppe bestdende af repraesentanter fra arbejdsmarkedets parter.

5 Det har henset til det betydelige arbejde med identifikation og gennemgang af kildemateriale, som afdeekningen
forudseetter, ikke vaeret muligt at foretage afdeekningen for alle de 50 offentlige personalegrupper, som indgar i
komitéens arbejde med de aktuelle lgnstrukturer. De 17 grupper er udvalgt med henblik pa repraesentation af dels
antalsmaessigt store grupper og dels grupper med forskellig uddannelsesbaggrund.
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Del 1l Udviklingen af det offentlige arbejdsmarked siden 1946

Udviklingen af kollektive aftaler i den offentlige sektor skal ses i sammenheeng med udviklin-
gen af det offentlige arbejdsmarked og den offentlige sektor, som er beskrevet i afdeekningens
tredje del. Konkret belyser denne del af afdeekningen udviklingen af ’velfeerdssamfundet’, her-
under udbygningen af det offentlige arbejdsmarked, samt betydningen af den teknologiske ud-
vikling og udviklingen i uddannelsesniveauet pa det offentlige savel som det private arbejds-
marked i perioden siden 1946. Afdeeckningen er udarbejdet af VIVE efter opdrag fra komitéen.

Lees hele afdaekningen i baggrundsrapport vedr. det offentlige arbejdsmarked og udviklingen i
velfaerdsstaten siden 1946.

Grundlaeggende udfordringer omkring afdaekning af udviklingen i lenstrukturer
Som beskrevet ovenfor har komitéen ogsa haft til opgave at afdeekke udviklingen i lgnstruktu-
rer i perioden fra anden verdenskrig til i dag. En sadan afdeekning udfordres grundleeggende
af saerligt to forhold. For det fgrste af manglen pa tilgeengeligt og sammenligneligt kildemate-
riale. For det andet af grundlaeggende metodiske og fortolkningsmaessige udfordringer knyttet
til opggrelser af lgnniveauer over tid og seerligt sa lange tidsperioder, som der er tale om her.

Komitéen har afsggt en raekke mulige kilder til at belyse spgrgsmalet, herunder Danmarks Sta-
tistiks statistikker (fx lon- og indkomststatistikkerne), parternes forhandlingsstatistikker og
tjenestemandskommissionsbeteenkninger samt overenskomster. De forskellige mulige kilder
har forskellige begraensninger, og navnlig indeholder ingen af dem et konsistent og sammen-
ligneligt kildegrundlag til sammenligning af lgnninger pa tveers af perioden. Forhandlingssta-
tistikkerne er saledes den statistik, som med en vis konsistens deekker den laengste tidsperiode
(fra ca. 1980 og frem), men er dog fortsat - som det ogsa er geeldende for de gvrige kilder -
begraenset af grundleeggende metodiske og fortolkningsmeessige begreensninger, herunder
navnlig to forhold.

For det forste forandres personalegruppers funktion, opgaver mv. over tid. Selvom nogle per-
sonalegrupper fx har samme navn(e) over hele perioden betyder det ikke ngdvendigvis, at de
udfgrer samme typer af opgaver. For det andet kan sammensaetningen af personalegrupperne
ogsa aendres over tid - der kan fx komme relativt flere eller faerre specialiserede medarbejdere
eller medarbejdere med hgj eller lav anciennitet. De to forhold betyder, at det ikke umiddel-
bart er muligt at afggre om en sendring i lenningerne fra én periode til en anden afspejler en
lgnforbedring eller en sendring i gruppens sammensaetning eller funktion®.

Pa baggrund af de grundleeggende datameessige og metodiske udfordringer forbundet med op-
gorelse af udviklingen i lgnstrukturer, har det ikke veeret muligt at foretage en sddan afdaek-
ning inden for rammerne af komitéens arbejde.

6 For neermere beskrivelse af tekniske forhold omkring opgerelser af lgnudvikling se ogsa baggrundsrapport vedr.
tekniske og fortolkningsmaessige udfordringer ved opgerelse af lonudvikling.
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Der er saledes ikke et statistisk grundlag for at konkludere i hvilket omfang lgnstrukturerne er
betydeligt forandret i perioden 1946 til i dag. Spergsmalet er i stedet, sa vidt muligt, segt be-
lyst historisk i forbindelse med afdaekningen af udviklingen af kollektive aftaler.

5.3 Udviklingen i kollektive aftaler pa centralt niveau

Udviklingen i kollektive aftaler siden anden verdenskrig kan inddeles i tre overordnede perio-
der, som er karakteriseret ved forskellige udviklingstraek og ved forskellige organiseringer af
det offentlige arbejdsmarked:

o Forste periode (1945-1969): Tjenestemandssystemet er omdrejningspunktet for aen-
dringer af lgn og gvrige anseettelsesvilkar, herunder de tre tjenestemandsreformer,
men ogsa ved lgbende regulering/forhandling.

e Anden periode (1970-1990): Indfgrelsen af aftaleret i 1969 medfgrer, at overens-
komstsystemet formaliseres og udbygges og lgbende bliver et mere centralt omdrej-
ningspunkt. Perioden er praeget af svaere samfundsgkonomiske forhold og et relativt
hgjt konfliktniveau pa arbejdsmarkedet generelt.

e Tredje periode (1990-2021): Overenskomstsystemet er nu frem for tjenestemandssy-
stemet omdrejningspunktet for zendringer af lgn og gvrige anseettelsesvilkar, mens der
samtidig aftales en vis decentralisering af lgndannelsen (dvs. forhandlinger pa lokalt
niveau) og nye tematikker som fx arbejdsmarkedspensioner bliver en del af forhand-
lingerne.

Hovedpointer fra perioden 1945 til 1969

Efter afslutningen af anden verdenskrig gennemgar det danske samfund og den offentlige
sektor en markant udvikling, som skaber nye forudseetninger for lgn og gvrige anseettel-
sesvilkar i den offentlige sektor. Denne udvikling udfordrede pa nogle punkter det eksiste-
rende tjenestemandssystem - som blandt andet derfor var genstand for tre reformer i
1946, 1958 og 1969.

Ved reformerne blev der pa baggrund af beteenkningsarbejde vedtaget visse @ndringer af
tjenestemandsgruppernes lgnninger, og af hvordan lgnningerne lgbende skulle reguleres.
Reformerne havde i udgangspunktet direkte betydning for vilkarene for de statsansatte
tjenestemeend, men fik ogsa indirekte betydning for vilkarene for ansatte i kommuner og
amter.

Mellem reformerne blev lgnningerne lgbende reguleret med udgangspunkt i de princip-
per, der var vedtaget ved reformerne, mens der ogsa lgbende var forhandlinger om lgntil-
laeg i takt med overenskomstforhandlingerne pa det private arbejdsmarked. Der var tale
om forhandlinger mellem tjenestemaendenes centralorganisationer og regeringen om et
oplaeg, som blev endeligt vedtaget i folketinget.

Seerligt i slutningen af perioden skete en stigning i brugen af overenskomstansaettelser i
den offentlige sektor. Dette var szerligt udbredt blandt akademikere, men ogsa for andre
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grupper, som fx pa sygehusomradet, for kontorpersonale samt fagleerte og ufagleerte.
Disse grupper og deres arbejdsgivere aftalte saledes uden for tjenestemandssystemet lgn
og ovrige anseaettelsesvilkar. Tjenestemandssystemet var dog rammesaettende for udviklin-
gen pa det offentlige omrade.

Ved tjenestemandsreformen i 1946 var fokus pa at ’genoprette’ de offentligt ansattes lgnnin-
ger efter blandt andet hgje prisstigninger under beseettelsen. Hovedtreekkene i det lgnsystem,
som var blevet fastlagt i 1931, blev overordnet set fastholdt. De justeringer, der blev foretaget
kom seerligt de yngre og lavestlgnnede tjenestemeend til gode. Efter reformen blev tjeneste-
meendenes lgnninger lgbende reguleret ved graduerede kronebelgb, hvilket indebar en relativt
storre lgnstigning til de lavestlgnnede.

Ved tjenestemandsreformen i 1958 blev der indfert et nyt og forenklet lgnsystem samt lgbende
reguleringsmekanismer. Ved reformen overgik man til et bruttolgnsprincip”. Tidligere tilleeg
bortfaldt stort set, og den lgbende regulering skulle nu ske af bruttolgnnen. Denne regulering
skete procentuelt for hovedparten af tjenestemeendene, hvorfor de relative lgnninger i mod-
seetning til tidligere lobende blev fastholdt. I sammenheeng med reformen blev arbejdstiden
reduceret for ikke-akademiske tjenestemandsgrupper. Efter reformen i starten af 60’erne var
der i forleengelse af hgje lgnstigninger i den private sektor diskussioner om hvorvidt og hvor-
dan tjenestemeendenes lgnninger kunne gges til samme niveau. Dette lykkedes i det store hele
i 1965. Blandt akademikergrupperne var der dog fortsat utilfredshed med lgnningerne, hvilket
blandt andet bidrog til udbredelsen af overenskomstanseettelser (med hgjere lgnniveauer) for

disse grupper.

Ved tjenestemandsreformen i 1969 blev der indfert visse justeringer af lgnniveauer for tjene-
stemandsansatte i staten, en revision af tjenestemandenes pensionsordning og, som noget
nyt, aftaleret i forhold til spgrgsmalet om lgnindplaceringer.

I forhold til lgnindplaceringerne blev der, i forleengelse af gnsker fra bade centralorganisatio-
nerne og statens side, foretaget en ”genopretning” af lgnniveauerne i forhold til tilsvarende
privatansatte og overenskomstansatte i den offentlige sektor. Dermed sggte reformen at ggre
tjenestemandsanseettelse attraktiv igen. Det indebar seerligt lgnstigninger til de hgjestlgnnede.
De relative lgnninger mellem personalegrupper byggede i hgj grad pa de lgnninger, som blev
fastsat i 1958.

Som noget nyt indfertes med reformen et sakaldt stillingsvurderingssystem. Det havde til for-
mal lgbende at kunne vurdere statslige tjenestemandsstillinger ud fra en reekke parametre,
med henblik pa eventuel sendring af lgnningerne. Systemet forudsatte enighed mellem par-
terne, og det viste sig at veere en ressourcekraevende proces at vurdere stillinger. Systemet fik
blandt andet derfor ikke den store betydning - hvilket ogsa kan ses i lyset af aftalerettens ud-
bredelse.

7 Princippet indebar, at lgnningerne i al vaesentlighed ikke leengere skulle opdeles i forskellige elementer, fx grund-
lgn og tilleeg som det havde veeret tilfeeldet tidligere, men i stedet tage udgangspunkt i én samlet bruttolgn.
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Sterre betydning fik indferelsen af aftaleret i forhold til lgn og gvrige spgrgsmal, som havde
veeret et centralt krav fra centralorganisationerne. Det betgd, at tjenestemeendenes vilkar
fremadrettet skulle aftales mellem regeringen og centralorganisationerne. Dette indebar desu-
den, at de lgnninger, som blev fastsat i reformen, var midlertidige og kun geeldende indtil der
blev indgaet aftale mellem parterne. Pa det kommunale og amtslige omrade blev der i forleen-
gelse af reformen foretaget en aftalemaessig overseettelse, herunder for de personalegrupper,
som ikke fandtes pa det statslige omrade. Stillingsvurderingssystemet blev dog ikke overfert
til disse sektorer.

Reformen tog - som det ogsa var tilfeeldet for de to forudgaende reformer - udgangspunkt i et
leengerevarende forudgaende kommissionsarbejde, jf. boks 5.3.

Efter reformen valgte en reekke akademikergrupper ved overenskomstforhandlinger i 1969 at
strejke, da de opfattede reformen som en trussel mod fortsat overenskomstanseettelse. Resul-
tatet blev, at en reckke akademiske stillinger fortsat skulle anszettes pa overenskomst, og der-
med blev retten til overenskomstanseettelse for disse sikret og til dels udvidet.

Tjenestemandskommission fra 1965 og tjenestemandsreformen af 1969

1 1965 nedsatte regeringen en tienestemandskommission, som oprindeligt primaert havde fokus pa spgrgsmal i rela-
tion til ienestemaendenes pensioner, herunder i sammenhaeng med indfgrelsen af folkepension og ATP. Senere blev
arbejdet udvidet til ogsa at omhandle spgrgsmal om lgn.

Kommissionen bestod af medlemmer udpeget af regeringen, medlem110mer udpeget af partigrupperne i Folketinget
samt medlemmer udpeget af tienestemandsorganisationerne. Ikke alle tienestemandsorganisationer var repreesente-
ret i kommissionen, blandt andet havde Dansk Sygeplejerad vurderet, at det i lyset af det begraensede antal statsan-
satte sygeplejersker, ikke var hensigtsmaessigt at deltage i kommission. Blandt medlemmeme i kommissionen var der
bred enighed om anbefalingerne i betaenkningen, og der blev ikke foretaget veesentlige sendringer i den efterfglgende
politiske beslutningsproces i Folketinget.

De Ignindplaceringer, som kommissionen anbefalede, athang af flere forhold - blandt andet medlemskab af en central-
organisation eftersom forhandlingsret og dermed st@rre mulighed for indflydelse, blev opnaet gennem et sddan med-
lemskab af en centralorganisation. Det var desuden afgerende at sikre enighed om funktionsomradets betydning og
medarbejdernes kvalifikationer. Lanindplaceringere indebar, i forleengelse af @nsker fra bade centralorganisationerne
og statens side, en "genopretning” af lanniveauerne i forhold til tilsvarende privatansatte og overenskomstansatte i
den offentlige sektor. Lanindplaceringerne var midlertidige og kun geeldende indtil der blev indgaet aftale mellem par-
terne.

Hovedpointer fra perioden 1970 til 1990

Efter indfgrelsen af aftaleretten i 1969 blev der etableret centrale forhandlinger i staten samt i
kommuner/amter, hvor der blandt andet med oprettelsen af kommunernes lgnningsnaevn i
1970 blev opbygget et parallelt forhandlingssystem til det statslige.

Forhandlingerne skete i udgangspunktet med tjenestemaendene, hvorefter det typisk blev an-
befalet at overfgre resultatet til gvrige grupper. Det indebar, at de overenskomstansatte for-
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handlede pa baggrund af tjenestemaendenes resultat, og at forhandlingerne foregik forst i sta-
ten og herefter i kommuner/amter. I praksis var der dog - i stigende grad gennem perioden -
en vis koordination mellem overenskomst- og tjenestemandsansattes organisationer og pa ar-
bejdsgiverside ved forhandlingerne.

Udviklingen i perioden preeges af de samfundsgkonomiske forhold, herunder oliekriserne i
1970’erne og den hgje inflation. Den davaerende dyrtidsregulering, som sikrede de offentligt
(og privat) ansatte lgnstigninger nar priserne steg, var til diskussion og blev justeret flere
gange blandt andet ved tilbagevenden til regulering i kr./gre frem for procent i 1975. Det
skabte utilfredshed blandt de mellem- og hgjere lgnnede, da det for disse indebar reallgnsned-
gang. Derfor indfgrtes ogsa en sakaldt taktregulering, som supplerede dyrtidsreguleringen, og
sikrede de offentligt ansatte en vis (procentuel) andel af lgnudviklingen pa det private arbejds-
marked

Tilsvarende var utilfredsheden med lgnindplaceringerne i forlaengelse af reformen i 1969 gen-
stand for diskussioner mellem parterne. Dette ledte blandt andet til lonlgft for en raekke per-
sonalegrupper pa sundhedsomradet i bade 1971 og efter konflikt ogsa i 1973/19748. Tilsva-
rende var der pa undervisningsomradet diskussioner om undervisningstimetallet, som naesten
endte i konflikt, men dog fandt en forhandlet lgsning.

I slutningen af 1970’erne forte regeringen en stram indkomstpolitik, for at handtere den gko-
nomiske situation med hgj inflation, som indebar lave lgnstigninger i den private og offentlige
sektor. Det ledte i 1979 til kortvarig konflikt, heriblandt for tjenestemaend, hvilket var kontro-
versielt og ledte til oprettelsen af tjenestemandsretten.

Uroen omkring forhandlingerne i 1970’erne skabte en opfattelse af, at aftalemodellens fremtid
var pa spil. Det ledte til en revitalisering af det private overenskomstsystem, og medfgrte ogsa
en vilje til at finde lgsninger pa det offentlige omrade. Forhandlingerne i de to sektorer fandt
sted inden for samme tidsrum, med en klar rackkefglge i aftaleindgdelsen - det private, staten
og sa kommuner/amter.

1 1981 blev der indgaet forlig pa det offentlige omrade, som indebar at den lgnforskel, der var
opstaet mellem de offentligt og privat ansatte, blev udlignet for de lavest lgnnede og mindsket
for de hgjest lgnnede. Ved forhandlingerne i 1983 og 1985 var der igen fokus pa indkomstpoli-
tik fra den nye regering, hvilket medferte relativt begreensede lgnstigninger. I 1983 medferte
forhandlingerne konflikt blandt socialradgiverne og yngre leeger, og i 1985 endte forhandlin-
gerne med et lovindgreb, som omfattede bade den offentlige og private sektor. Indgrebet om-
fattede en lgntilpasningsklausul som erstattede taktreguleringen og dyrtidsregulering, som
blev afskaffet.

Den lgbende lgnregulering skete fortsat som en kombination af kroner/gre og procent, hvilket
var til diskussion, da seerligt de hgjt lgnnede gnskede stgrre grad af procentuel regulering. Ved

8 Efter konflikten blev de nederste lgntrin for sygeplejersker, fysioterapeuter, ergoterapeuter og jordemgdre afskaf-
fet, og startlgnnen dermed forhgjet.
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forhandlingerne i 1987 blev der saledes aftalt tilpasningsklausul (den senere reguleringsord-
ning), som medferte, at den offentlige lgnudvikling lgbende blev reguleret op eller ned i for-
hold til lgnudviklingen i den private sektor. Ved forhandlingerne i 1989 blev det sakaldte store
velfaerdsforlig aftalt, hvor der for fgrste gang blev indgaet forlig forst pa det kommunale om-
rade. Der blev blandt andet aftalt lon under barsel og udbredelse af arbejdsmarkedspensioner.
Over de to forhandlingsrunder blev arbejdstiden desuden reduceret til 37 timer pr. uge.

Regeringen lettede i slutningen af 80’erne indkomstpolitikken, hvilket skal ses i sammenhaeng
med indgaelsen af feelleserkleeringen mellem regeringen og parterne pa det private omrade, jf.
boks 5.4. Feelleserkleeringen har siden haft afggrende betydning for lgndannelsen og udbyg-
ningen af arbejdsmarkedspensionssystemet pa det danske arbejdsmarked.

Boks 5.4

Faelleserklzeringen af 1987

Den 8. december 1987 indgik arbejdsmarkedets parter og Schliter-regeringen en trepartsaftale, der kendes
som Feelleserkleeringen af 1987. Det blev i feelleserklaeringen slaet fast, at regeringen og parterne var enige
om, "at det ma tilleegges afgerende vaegt, at omkostningsudviklingen i landet ikke overstiger udlandets”. Dette
skal ses i samtidens kontekst med en forvaerret skonomisk situation og en falles accept af et behov for at for-
bedre konkurrenceevnen.

Feelleserkleeringen bekraeftede dermed hensynet til at holde Ignstigninger under omkostningsudviklingerne i
lande, som Danmark konkurrerede med, og at lgnstigningerne i det offentlige ikke ma overstige den private
sektors Ignudvikling. Det har haft betydning siden for den centraliserede lgndannelse i det offentlige. Med afta-
len lagde man desuden grunden til indferelsen af obligatoriske arbejdsmarkedspensioner pa bade det private
og det offentlige omrade, som forhandles mellem parterne.

Hovedpointer fra perioden 1990 til 2021

I denne periode bliver forhandlingerne mellem de overenskomstansatte og arbejdsgiverne om-
drejningspunktet for udviklingen af kollektive aftaler i den offentlige sektor. Decentralisering
af lendannelsen, opbygningen af arbejdsmarkedspensioner og indfgrelsen af ’velfaerdsgoder’
er centrale temaer i forhandlingerne. I perioden har der med jeevne mellemrum veeret konflik-
ter for specifikke personalegrupper blandt andet som fglge af diskussioner om de relative lgn-
ninger mellem personalegrupper. Der har dog ikke vaeret tveergaende konflikter pa et helt ar-
bejdsgiveromrade. Desuden medfgrer strukturreformen i 2007 en omstrukturering af for-
handlingerne, idet de nyoprettede regioner bliver et selvsteendigt forhandlingsomrade.

I 1990’erne indfgres de nye lgnsystemer, som indebzerer, at en del af lgndannelsen sker lokalt
pa den enkelte arbejdsplads, hvor der aftales lon mellem ledelsen og en repraesentant for den
faglige organisation eller den enkelte medarbejder. Det store gennembrud for disse lgnsyste-
mer, seerligt pa det kommunale/amtslige omrade, kom i 1997/1999. Den lgbende udbygning af
den lokale lgndannelse fortsatte op igennem o0O’erne frem til forhandlingerne i 2008.

Forhandlingerne i 1990’erne og 00’erne var desuden pavirket af en raekke konflikter og sveere
forhandlinger pa det kommunale/amtslige omrade. Dette galder blandt andet forhandlingerne
i 1995, hvor Dansk Sygeplejerad og bioanalytikerne strejkede, som blev udvidet med lockout,
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samt i 1999 hvor Dansk Sygeplejerad og Radiografradet strejkede. I forste tilfeelde blev kon-
flikten afsluttet ved lov og sygeplejerskerne opnaede efter et udredningsarbejde en yderligere
lgnstigning mod imgdekommelse af nogle arbejdsgiverskrav, mens konflikterne i 1999 blev af-
sluttet ved lov uden yderligere forbedringer. Der var desuden lgbende uenigheder om folke-
skoleleerernes arbejdstid efter overgangen til det kommunale omrade, som dog i alle tilfaelde
endte i forlig.

Forhandlingerne i 2002 var ogsa konfliktfulde pa det kommunale/amtslige omrade, som for
forste gang ledte til, at samtlige gruppers forhandlinger endte i forligsinstitutionen. Her lykke-
des det forligsmanden at udarbejde et samlet og sammenkaedet maeglingsforslag efter accept fra
alle tre hovedorganisationer, som med sneevert flertal blev vedtaget.

Forhandlingerne i 2008 blev ogsa seerdeles konfliktfulde med diskussioner om seerligt ’ligelgn’
som tema. Som optakt til forhandlingerne var der i 2007 trepartsforhandlinger pa det offent-
lige omrade om kvalitetsreformen. Der blev indgaet forlig pa alle tre omrader, med relativt hg-
jere lgnstigninger i kommuner og regioner end i staten, som fglge af en forhgjelse af den seer-
lige feriegodtggrelse. FOA, BUPL og Sundhedskartellet gnskede yderligere lgnforbedringer
med henvisning til "ligelon’ og stemte nej til forligene. Efter en leengerevarende konflikt blev
der indgaet forlig med yderligere lgnstigninger i forhold til forligene pa det kommunale og re-
gionale omrade.

Kort efter forliget i 2008 medferte finanskrisen i efteraret 2008 et betydeligt tilbageslag af
dansk gkonomi. Det medfgrte et begraenset gkonomisk raderum for forhandlingsrunderne i
2011 og 2013. Ved forhandlingerne i 2013 blev laerernes arbejdstidsregler igen genstand for
harde forhandlinger. Efter der var indgaet forlig for de gvrige organisationer blev der varslet
lockout mod blandt andet leererne i folkeskolen og ikke-akademiske leerere i staten. Efter fire
ugers konflikt afsluttede folketinget konflikten ved en lov, som fastsatte arbejdstidsregler om-
trent svarende til aftalen for statens tjenestemeend og en reekke andre overenskomstansatte i
staten.

Ved forhandlingerne i 2015 og 2018 var omfanget af lgnstigninger et centralt tema, idet der
var uenighed om hvorvidt den forskel, der var opstaet mellem den offentlige og private lgnud-
vikling efter 2008, var udlignet i tilstreekkelig grad. Diskussionerne mundede blandt andet ud
i, at reguleringsordningen blev aftalt viderefert i asymmetrisk form? - det sakaldte privat-
lgnsvaern - samt i staten en hensigtserklaering om at udligne forskellene helt ved den kom-
mende forhandling. Diskussionerne fortsatte i 2018, og ledte blandt andet til visse tekniske
uenigheder om opggrelser af lgnudviklingen. Som dog blev afklaret mellem parterne.

9 Ordningen indebar, at hvis den offentlige lenudvikling var hgjere end den private, sa blev den fulde forskel udlig-
net aret efter, mens 80 pct. af forskellen blev udlignet hvis den private lgnudvikling var hgjere ende den offentlige.
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Herudover var forhandlingerne i 2018 karakteriseret ved et steerkt sammenhold pa lgnmodta-
gersiden pa tveers af delsektorerne som fplge af musketereden®, som gik pa tre hovedkrav; en
lgsning pa ovenstaende diskussion, samt en eksplicitering af retten til betalt spisepause og
en aftale om leerernes arbejdstid. Efter lange forhandlinger og konfliktvarsler pa alle tre omra-
der blev der indgaet forlig, som impdekom de forste to hovedkrav, mens der blev nedsat en
kommission, som skulle se pa leerernes arbejdstid, og som ledte til nye aftaler. I kommunerne
blev det desuden aftalt, at afseette en pulje svarende til 0,3 pct. af lgnsummen til en rekrutte-
ringspulje, som gik til lgnforbedringer for grupper pa zeldre- og sundhedsomradet.

Senest var der offentlige overenskomstforhandlinger i 2021. Disse var szerligt preeget af Covid-
19 pandemien, som medfgrte saerligt stor usikkerhed om den gkonomiske udvikling. Der blev
indgaet forlig pa alle tre omrader. Dansk Sygeplejerad stemte nej til forliget, og senere ogsa til
forligsmandens maeglingsforslag, og strejkede for at opna et bedre resultat. Efter ca. 10 ugers
strejke greb folketinget ind i konflikten og opheevede maeglingsforslaget til lov. I den forbin-
delse nedsatte regeringen Lgnstrukturkomitéen.

Lanstigninger og reguleringsmekanismer
Den offentlige lgndannelse har i den afdaekkede periode taget udgangspunkt i, at lgnudviklin-
gen i den offentlige sektor bgr fglge lgnudviklingen i den private sektor.

Dette har som beskrevet ovenfor veeret udmentet pa forskellig vis gennem historien. Fra 1946
til 1976 blev det blandt andet udmentet ved, at lgnningerne i bade den offentlige og private
sektor blev reguleret i forhold til prisudviklingen, den sakaldte dyrtidsregulering. Dyrtidsregu-
leringen blev fra 1976 til 1987 suppleret med en taktregulering, som regulerede de offentlige
lgnninger i forhold til lgnudviklingen i den private sektor. Siden 1984 har de offentlige parter
aftalt reguleringsordninger, som regulerer lgnningerne i den offentlige sektor i forhold til lgn-
udviklingen i den private sektor. Dyrtidsreguleringen har i perioder veeret udmentet i kro-
ner/gre - hvilket mindsker den relative forskel mellem hgjere og lavere lgnnede - og i andre
perioder veaeret udmentet i procent, hvilket opretholder den relative forskel mellem personale-

grupper.

Reguleringsmekanismerne har veeret et supplement til de lgnstigninger og eendringer af lgnni-
veauer, der har veeret aftalt i den offentlige sektor, som ligeledes har veeret udmentet pa for-
skellig vis. Siden midten af 80’erne er disse blevet aftalt i form af de sakaldte gkonomiske
rammer. Disse gkonomiske rammer har haft forskellige elementer, herunder generelle lgnstig-
ninger (som siden 1989 har veeret ens procentuelle lgnstigninger til alle), reguleringsordnin-
gerne og midler til specifikke formal (for eksempel pensionsopbygning for visse grupper, sn-
dringer af overenskomsterne for de enkelte personalegrupper, midler malrettet puljer til be-
stemte grupper og pa det kommunale/regionale omrade ogsa forlods-afsatte midler til lokal
lgn).

1o Sammenholdet skal desuden ses i sammenhang med optakten til forhandlingerne, for eksempel eksempler pa op-
sigelse af kutymefridagene jule- og nytarsaften samt grundlovsdag, samt den statslige arbejdsgivers meddelelse i
efterdret 2017 om, at man ansa den betalte spisepause i den statslige sektor som hjemlet i lokale kutymer pa de en-
kelte arbejdspladser, samt parternes forskellige perspektiver pa en feelles hensigtserkleering aftalt ved OK15.
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Sammensaetningen af de gkonomiske rammer i perioden 1989 til 2021 viser, at parterne seer-
ligt har prioriteret ens tvaergaende lgnstigninger til alle medarbejdere og personalegrupper.
Der imidlertid ogsa har veeret afsat visse midler til malrettede formal, som i et vist omfang har
kunnet anvendes til eendringer af lgnrelationer mellem personalegrupper, men primeert inden
for personalegrupper. Afdeekningen viser desuden vaegtningen mellem generelle lgnstigninger
og puljer til forskellige formal har varieret over tid. Det har ikke veaeret muligt at afdeekke gko-
nomiske rammer for 1989.

Det har ikke veeret muligt at opggre den ngjagtige fordeling af de aftalte lgnmidler mellem
personalegrupper, men afdaekningen viser dog en tendens til at en stor andel af lgnmidlerne
har veeret aftalt udmegntet som ens procentuelle lgnstigninger for alle personalegrupper. Det
har, jf. kapitlets indledning, ikke veeret muligt at foretage en egentlig kvantitativ analyse af
lgnudviklingen eller af udviklingen i de relative lgnninger.

Afdeekningens forste del, herunder afdeekningen af udviklingen i de gkonomiske rammer indi-
kerer dog, at den aftalte fordeling af lanmidlerne i perioden 1989-2021 alt andet lige har bi-
draget til at viderefore de eksisterende relative lgnninger mellem personalegrupper. Herud-
over findes en raekke eksempler pa, at der er aftalt szerlige lgnpuljer eller vilkar, som udeluk-
kende eller isaer kom én eller flere personalegrupper til gode. Dette har fx veeret tilfeeldet i de
to seneste forlig (OK18 og OK21), hvor der pa det kommunale og regionale omrade har veeret
aftalt rekrutterings- og strategipuljer til bl.a. personalegrupper pa sundhedsomradet. Disse
har dog, relativt til de samlede aftalte lgnstigninger, haft en begraenset stgrrelse. Samtidig har
lpnudvikling fundet sted pa de enkelte arbejdspladser, som kan have haft betydning for lgnre-
lationerne ogsa mellem personalegrupperne.

Dette skal ses i sammenhaeng med de forskellige modeller for udmentning af generelle lgnre-
guleringer i perioden for 1989 i kr./gre henholdsvis procent. Som beskrevet ovenfor, har disse
bidraget til henholdsvis at mindske den relative forskel mellem hgjere og lavere lgnnede og
opretholde den relative forskel mellem personalegrupper. Endelig er der ogsa inden for de en-
kelte personalegrupper aftalt udviklinger af overenskomsterne i form af forskellige lgnmodel-
ler, samt foretaget andre prioriteringer tilpasset de konkrete vilkar for de enkelte personale-
grupper, jf. nedenfor.

5.4 Udviklingen af kollektive aftaler for udvalgte personalegrupper

I tilleeg til de overordnede og tvaergaende emner, som har vaeret omdrejningspunktet for ud-
viklingen af kollektive aftaler pa centralt niveau, har en vaesentlig del af udviklingen ogsa fun-
det sted i forhandlinger mellem de enkelte personalegrupper og deres respektive arbejdsgi-
vere.

Disse forhandlinger sker inden for rammerne af de samlede forhandlinger. Det indebezerer, at
det gkonomiske mulighedsrum for forhandlingerne mellem den enkelte personalegruppe og
arbejdsgiveren er betinget af de prioriteringer mv., som er aftalt i de centrale forhandlinger
med forhandlingsfzellesskaber/centralorganisationer. Dette geelder navnlig prioriteringen af
henholdsvis generelle lgnstigninger - til alle medarbejdere - og midler til forhandling mellem
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den enkelte personalegruppe og arbejdsgiver for eksempel til eendringer af personalegruppens
lgnpakke. De enkelte personalegrupper og arbejdsgivere har dog uafheengigt heraf mulighed
for at omprioritere inden for de eksisterende aftaler, og aftale vilkarseendringer uden gkono-
misk betydning.

Afdaekningen af personalegruppernes' krav ved forhandlingerne viser, at der generelt har vee-
ret lagt veegt pa lgnforbedringer (grundlgn, tilleeg mv.). Nogle personalegrupper har herud-
over haft krav om seerlige lonstigninger til deres grupper, fx pa baggrund af ”ligelgn” eller en
fra deres perspektiv mere ”solidarisk” lgnudvikling. Andre grupper har ogsa lagt vaegt pa reg-
ler omkring arbejdstid eller kompetenceudvikling.

Nogle toneangivende krav fra arbejdsgiverne har omvendt fx vaeret en “ansvarlig” lgnudvik-
ling, og herudover forenkling af overenskomsterne og mulighed for stgrre fleksibilitet i ar-
bejdstilretteleeggelsen. Afdeekningen giver et billede af parternes respektive prioriteringer og
kompromisser, mens det dog har veeret vanskeligt at pege pa de seerligt veesentlige krav til-
bage i tid, herunder som fglge af manglende kilder.

P4 tveers af de 17 udvalgte personalegrupper, som har indgaet i afdeekningen, har der lgbende
veeret aftalt en raekke sendringer af lgn og gvrige vilkar'2. Der har dog ikke har veeret aftalt
@ndringer ved alle forhandlinger, hvilket bl.a. afspejler samspillet med de centrale forhandlin-
ger. De hyppigst forekommende typer af eendringer pa tveers af personalegrupperne, er sn-
dringer af personalegruppernes grundlgnninger, hvilket ogsa er geeldende for stort set alle
personalegrupperne enkeltvis. Der har ofte veeret tale om sendringer af gruppernes start- eller
slutlgn. Fra 1989 og frem, det vil sige efter faelleserklaeringen, aftaltes desuden aendringer og
udbygninger af arbejdsmarkedspensioner for en reekke personalegrupper. Dette skal ses i
sammenhaeng med ambitionen om udbredelse af arbejdsmarkedspensionerne i netop feelleser-
kleeringen, og er seerligt geeldende pa det kommunale og amtslige/regionale omrade.

Ser man pa tveers af de tre offentlige sektorer tegner afdeckningen et billede af, at der blandt
de udvalgte personalegrupper pa statens omrade i stgrre udstreekning end pa det kommunale
og amtslige/regionale omrade har aftalt eendringer af centralt aftalte tilleeg. Omvendt har per-
sonalegrupperne og arbejdsgiverne i kommuner og amter/regioner i stgrre udstreekning aftalt
aendringer af seerydelser. Dette forhold skal ses i sammenheeng med, at der blandt de udvalgte
personalegrupper i kommuner/regioner er relativt flere, som vanligvis arbejder uden for nor-
mal arbejdstid.

1 T afdeekningen indgar 17 udvalgte personalegrupper pa tveers af de tre offentlige omrader: jurister og pkonomer,
gymnasieleerer, kontorpersonale, feengselsfunktionaerer, renggringsassistenter, sygeplejersker, paeedagoger, admini-
strativt personale, socialradgivere, social og sundhedsassistenter, serviceassistenter, specialarbejde (fagleerte og
ufagleerte, socialpaedagoger, bioanalytikere, laegesekreteerer samt hus- og renggringsassistenter.

2 T afdeekningen er eendringer af lon og ovrige vilkar grupperet i fire typer: 1) Grundlen, som er den del af lgnnen
som alle medarbejdere far. Niveauet kan afheenge af fx stilling og anciennitet. 2) Pensionsvilkar, som er den del af
lgnnen, der indbetales til pension. 3) centralt aftalte tillaeg, som er den del af lgnnen som felger af betemmelser i de
enkelte overenskomst, som giver ret til lgntilleeg under visse betingelser, fx tilleeg for varetagelse af seerlige funkti-
oner eller for specifikke kvalifikationer. 4) Saerydelser, som er den del af lgnnen, som folger af den enkelte gruppes
overenskomst, og som giver ret til udbetalinger i specifikke tilfaelde fx arbejde pa ubekvemme tidspunkter.
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Alle de udvalgte personalegrupper har pa et tidspunkt i den afdeekkede periode aftalt at overga
til de sdkaldte nye lgnsystemer (Ny lgn), som giver mulighed for lgbende lokal lgndannelse, jf.

boks 5.5. Personalegrupperne er overgaet til Ny lgn pa forskellige tidspunkter, og personale-
grupperne pa statens omrade er generelt overgaet senere end i personalegrupperne i kommu-
ner og regioner. Feelles for alle personalegrupperne er, at de i forbindelse med overgangen til
Ny lgn har reduceret deres tidligere overenskomstsikrede lgndele, mod at disse lgnmidler i
stedet udmentes efter lokal aftale. Dette typisk ved, at anciennitetsbestemte lgnstigninger re-
duceres eller i enkelte tilfzelde helt fjernet, sa lenforlgbet bliver kortere.

Lokal Ilendannelse i den offentlige sektor — de nye lensystemer (Ny lan)

Lendannelsen i den offentlige sektor har historisk set i hgj grad veeret baseret pa centralt aftalte lenforleb med
lgbende anciennitetsbestemte lgnstigninger. | 1990’erne blev der indfert et element af lokal Iendannelse i den
offentlige sektor, de sékaldte nye lgnsystemer eller "Ny lgn”. | perioden herefter er forskellige personalegrupper
overgaet til Ny lgn pa forskellige tidspunkter, saddan at hovedparten af de offentligt ansatte i dag er omfattet af
disse.

| de nye lgnsystemer har den enkelte ansatte, eller dennes faglige organisation, mulighed for at aftale lgnfor-
bedringer med ledelsen pa den enkelte offentlige arbejdsplads. Disse kan aftales i form af varige lgntillaeg eller
engangsbelgb. Den enkelte ansatte er herudover garanteret en given lgn gennem overenskomsterne, som for-
handles af de centrale overenskomstparter.

Tanken var, at de nye Ignsystemer skulle understgtte mulighederne for rekruttering og fastholdelse, samspillet
mellem Ign og malsaetninger pa den enkelte institution samt balance mellem Ign og kvalifikationer, ansvar mv.
Ny lgn giver mulighed for Igndifferentiering mellem medarbejdere/grupper pa den enkelte arbejdsplads, og min-
der dermed om lgndannelsen pa minimalleansomradet i den private sektor, omend omfanget af lokal lendan-
nelse er vaesentligt mindre i den offentlige sektor, og at der er forskellige dynamikker i de to sektorer, herunder
som felge af reguleringsordningen.

| forbindelse med overgangen til Ny Ign er det typisk aftalt at reducere den tidligere overenskomstsikrede Ian.
Der blev aftalt forskellige Ianmodeller for forskellige personalegrupper. For nogle grupper blev der aftalt en
grundlgn, hvorefter resten af landannelsen skal aftales lokalt. For andre grupper blev der aftalt at forkorte anci-
ennitetsforlgb, at indfere et garanti-/kvalifikationslanssystem over en arraekke eller intervallen, mod at de Ian-
midler, der fer var knyttet til den overenskomstsikrede lgn fremadrettet udmentes lokalt.

Ovenfor er nogle af de generelle forhold omkring udviklingen af personalegruppernes kollek-
tive aftaler fremhaevet, mens en detaljeret beskrivelse findes i baggrundsrapport om udviklin-
gen i udvalgte personalegruppers kollektive aftaler. Det skal bemaerkes, at denne del af afdaek-

ningen af den historiske udvikling er forbundet med visse begraensninger bl.a. da der primeert

har veeret fokus pa typer af aendringer af anseettelsesvilkar, mens aendringernes omfang ikke

kan sammenlignes 1:1. Der er desuden en vis usikkerhed omkring, hvorvidt afdaekningen, saer-

ligt tidligt i perioden, er fuldt udtemmende, henset til blandt andet manglende kilder.
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5.5 Udviklingen i det offentlige arbejdsmarked og den offentlige
sektor

Den offentlige sektor og det offentlige arbejdsmarked har - ligesom det gvrige danske arbejds-
marked - gennemgaet en markant udvikling siden anden verdenskrig. I perioden er den of-
fentlige sektor lgbende blevet udbygget til den, vi kender i dag. Udviklingen er seerligt udtalt i
1960’erne og 1970’erne, hvor udbuddet af offentlige services og tjenesteydelser udvides bety-
deligt. Det er for eksempel i denne periode, at det offentlige udbud af dagtilbud for bgrn samt
af seldreomsorg udvides markant, jf. baggrundsrapport vedr. det offentlige arbejdsmarked og
udviklingen i velfeerdsstaten siden 1946.

Denne veaekst i udbuddet af offentlige services og tjenesteydelser modsvares samtidig af en
betydelig vaekst i den offentlige beskaeftigelse. Fra midten af 1960’erne til midten af 1980’erne
gar den offentlige beskaeftigelse sdledes fra at udgere omkring 12 pct. af den samlede beskaef-
tigelse til knap 30 pct. som det ogsa er tilfeeldet i dag. Vaeksten i den offentlige beskaeftigelse
ses blandt andet i en betydelig veekst i antallet af ansatte pa sygehuse, i daginstitutioner og i
ldreomsorgen. I samme periode steg erhvervsfrekvensen for kvinder fra ca. 45 pct. til ca. 70
pct., mens der for meend var et mindre fald i erhvervsfrekvensen til ca. 85 pct. Forskellen mel-
lem meaend og kvinders erhvervsfrekvens blev dermed mindsket vaesentligt. En tilsvarende ud-
vikling fandt sted i de gvrige nordiske lande, men ikke generelt i for eksempel OECD-landene.

Denne udvikling sker simultant og skal ses i sammenhaeng med, at andelen af kvinder beskaef-
tiget pa det danske arbejdsmarked gges betydeligt. En del af de funktioner, som nu blev ud-
budt i den offentlige sektor, var sdledes tidligere varetaget af kvinder uden for arbejdsmarke-
det. Udbuddet af disse services i den offentlige sektor gjorde det muligt for bade kvinder og
meend at finde beskeeftigelse pa arbejdsmarkedet, hvilket i praksis seerligt havde betydning for
kvinderne, som dels fandt beskaeftigelse i den voksende private sektor og dels i den offentlige
sektor.

Ud over aendringen i omfanget af det offentlige arbejdsmarked har der ogsa fundet en betyde-
lig udvikling sted i indholdet af de funktioner og opgaver, som den offentlige sektor varetager.
I takt med det stigende velstandsniveau har der saledes lgbende vezeret en stigende kvalitet af
de offentlige services og tjenesteydelser, og en professionalisering af det offentlige arbejds-
marked, parallelt med en tilsvarende udvikling pa det private arbejdsmarked. Dette har desu-
den veeret understottet af parternes lgbende fokus pa kompetenceudvikling.

Dette skal blandt ses i sammenhaeng med det generelt stigende uddannelsesniveau pa det dan
ske arbejdsmarked, som ogsd kommer til udtryk blandt personalegrupperne i den offentlige
sektor. En betydeligt storre andel af medarbejderne pa arbejdsmarkedet har saledes i dag ud-
dannelser, som giver dem kompetencer, der kraeves i deres job. I 1945 var det for eksempel
omkring 5 pct. af de 20-arige, som havde en gymnasial uddannelse, mens dette tal i 2020 var
omkring 55 pct. Tilsvarende har vaesentligt flere i dag en videregdende uddannelse. For flere
af personalegrupperne kommer dette desuden til udtryk i, at de relevante uddannelser enten
er blevet oprettet som egentlige uddannelser (fx social- og sundhedsuddannelserne) eller ble-
vet forlaenget (fx mange af de i dag mellemlange videregdende uddannelser) og indgar som et
krav for stillingskategorien i overenskomsten.
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Udviklingen i uddannelsesniveauet pa det danske arbejdsmarked generelt og i den offentlige
sektor skal desuden ses i sammenheaeng med den teknologiske udvikling forstaet bredt. Den
teknologiske udvikling har saledes muliggjort og veeret muliggjort af den velstandsstigning,
som har fundet sted gennem stigende produktivitet. Den lgbende teknologiske udvikling ger
det sdledes muligt at lgse en raekke forskellige opgaver pa nye mader, samt at lgse helt nye op-
gaver, hvilket har bidraget til at ge produktiviteten i opgavelgsningen. Denne udvikling har
muliggjort lgnstigninger bredt set pa arbejdsmarkedet. Samtidigt medferer dette storre krav
til medarbejdernes kompetencer for at kunne varetage forskellige jobs, hvilket er blevet mod-
svaret af et hgjere uddannelsesniveau.

Samlet set har den teknologiske udvikling sdledes muliggjort en hgjere produktivitet, og der-
med en hgjere aflgnning af medarbejderne, men har samtidig ngdvendiggjort et vist kompe-
tenceniveau for at kunne komme i betragtning til og varetage en raekke jobs. Der er saledes en
vekselvirkning mellem teknologisk vaekst og uddannelse, som bade understotter og "konkurre-
rer” med hinanden. Dette har veeret geeldende pa det offentlige savel som det private arbejds-
marked.

5.6 Perspektiver pa udviklingen af kollektive aftaler, lanstrukturer
og det offentlige arbejdsmarked og den offentlige sektor

Komitéens afdaekning tegner et billede af, hvordan udviklingen af kollektive aftaler pa det
offentlige arbejdsmarked efter anden verdenskrig har fundet sted inden for rammerne af
en grundleeggende udvikling af det danske arbejdsmarked og den offentlige sektor. Udvik-
lingen afspejler blandt andet de centrale parters og enkelte personalegruppers lgbende
forhandlinger og prioriteringer. Parterne pa det offentlige omrade har historisk valgt en
forhandlingsmodel kendetegnet ved en centralisering af lgndannelsen, herunder ved, at
der forhandles samlet for stort set alle medarbejdere i hver af de offentlige delsektorer.
Det adskiller sig blandt andet fra det private arbejdsmarked, hvor lgndannelsen i dag i he-
jere grad er lokal. Det indebeerer, at de centrale overenskomstparter i den offentlige sek-
tor igennem perioden og seerligt siden indfgrelsen af aftaleretten i 1969 har haft mulighed
for at tage stilling til de relative lgnninger mellem personalegrupper.

Parterne har inden for den danske aftalemodel generelt veeret i stand til at 1gse en raekke
problemstillinger og spergsmal samt sikret en udvikling af lgn og gvrige vilkar i den of-
fentlige sektor, som afspejler velstandsudviklingen i samfundet generelt.

Udviklingen af kollektive aftaler afspejler desuden udviklingen af den offentlige sektor.
For eksempel gav vaeksten i den offentlige beskaeftigelse i starten af perioden anledning
til vaeksten i overenskomstansaettelser, hvilket over tid blev omdrejningspunktet for kol-
lektive aftaler i den offentlige sektor. Senere gav et stigende fokus pa modernisering af
den offentlige sektor anledning til en vis grad af decentralisering og fleksibilitet i lgndan-
nelsen op gennem 1990’erne.
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Samtidig er udviklingen af kollektive aftaler i den offentlige sektor sket i sammenhaeng
med udviklingen pa arbejdsmarkedet generelt. Dette geelder dels det lgbende samspil mel-
lem det offentlige og private arbejdsmarked, herunder ’koordinationen’ og i dele af perio-
den samtidigheden af overenskomstforhandlingerne, og princippet om en tilnsermelsesvis
parallel offentlig og privat lgnudvikling. Det kommer ogsa til udtryk ved fremkomsten af
velfeerdselementer i overenskomsterne, herunder navnlig udbredelsen af arbejdsmarkeds-
pensioner efter feelleserkleeringen i 1987. Endelig afspejler det sig ved, at det generelt sti-
gende uddannelsesniveau og teknologiske niveau pa det danske arbejdsmarked ogsa har
gget forudsaetningerne for beskeeftigelse i den offentlige sektor bredt set, samt bidraget til
at gge kvaliteten af den offentlige service og produktiviteten i den offentlige sektor.

Udviklingen af kollektive aftaler har endvidere lgbende veeret pavirket af parternes orga-
nisering. Dette geaelder navnlig udviklingen fra et forhandlingssystem centreret omkring
tjenestemeendene i starten af perioden til det nuvaerende, som er centreret omkring de
overenskomstansatte. Det kommer ogsa til udtryk i den stigende selvsteendighed og ind-
flydelse for det kommunale/amtslige/regionale omrade i lgbet af perioden. Endelig kom-
mer det navnlig til udtryk ved, at organiseringen blandt arbejdstagerorganisationerne og
udviklingen i denne har haft betydning for prioriteringer og valg i forhandlingerne.

Afdesekningen viser, at parterne gennem aftalemodellen overordnet set har sikret, at vel-
standsfremgangen i Danmark ogsa er afspejlet i forbedrede vilkar i den offentlige sektor,
og at den offentlige sektor har kunnet udvikles i balance med den private. Et tema som
gennem perioden dog har veeret veesentligt i udviklingen af kollektive aftaler, er vanske-
ligheder ved at handtere nogle personalegruppers gnske om aendringer af de relative lgn-
ninger mellem personalegrupper. Disse gnsker er dels kommet til udtryk ved, at "ligelgn”
og tilsvarende spgrgsmalet om en mere ”solidarisk” lgnudvikling, for eksempel mellem
lavt- og hgjt lgnnede lgbende, har veeret et tema for forhandlingerne.

Disse temaer har for eksempel givet anledning til en raekke konflikter for enkelte persona-
legrupper gennem historien - og for nogle personalegrupper ad flere omgange. Disse kon-
flikter, og aktualiseringen af temaerne, har fort til visse imgdekommelser af personale-
gruppernes krav om relativt storre lgnstigninger, men ikke i et omfang, som har imgde-
kommet kravene til fulde. Mens parterne gennem aftalemodellen har kunnet lgse gene-
relle og tveergdende problemstillinger, og herigennem kunnet indga generelle forlig, har
de haft vanskeligere ved at na til enighed om at handtere specifikke personalegruppers
udfordringer, hvilket har givet anledning til en raekke konflikter for enkelte personale-
grupper. Det forhold, at parterne har haft vanskeligere ved at handterer specifikke perso-
nalegruppers udfordringer skal ses i sammenhang med, at handtering af sddanne udfor-
dringer inden for forhandlingsmodellen forudseetter, at de bredt set blandt de forskellige
personalegrupper anerkendes og opfattes som legitime, hvilket ikke ngdvendigvis er til-
feeldet.

Det har, jf. kapitlets indledning, ikke vaeret muligt at foretage en egentlig kvantitativ ana-
lyse af lgnudviklingen eller af udviklingen i de relative lgnninger. Afdeekningens fgrste
del, herunder afdaekningen af udviklingen i de gkonomiske rammer indikerer dog, at den
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aftalte fordeling af lgnmidlerne i perioden 1989-2021 alt andet lige har bidraget til at vi-
derefgre de eksisterende relative lgnninger mellem personalegrupper. I perioden fgr
1989, har det ikke veeret muligt for parterne eller ved hjeelp af gvrige kilder, at afdeekke
den aftalte fordeling af lenmidler. Afdeekningen viser dog eksempler pa seerlige lgnloft til
visse personalegrupper for eksempel i arene efter reformen i 1969, samt at der i perioden
pa arbejdsmarkedet generelt og i den offentlige sektor har veeret foretaget lgnregulering i
henholdsvis kr./gre. og pct. Dette har bidraget til henholdsvis at mindske den relative for-
skel mellem hgjere og lavere lgnnede og at opretholde den relative forskel mellem perso-
nalegrupper.

De enkelte personalegrupper og deres arbejdsgivere har inden for rammerne af de sam-
lede forhandlinger og de centrale parters prioriteringer haft indflydelse pa deres lgn- og
anseettelsesvilkar. Dette geelder ikke mindst sammensaetningen af personalegruppernes
lgnpakker. Udviklingen i lgnrelationerne i den offentlige sektor over tid skal saledes
blandt andet ses i lyset af, at parterne har prioriteret ens procentuelle lgnstigninger til
alle grupper hgijt, frem for fx at adressere gnsker om aendringer af de relative lgnninger
mellem personalegrupper. Dette forhold kan desuden ses i sammenhaeng med, at der szer-
ligt mellem arbejdstagerorganisationerne ikke har veeret enighed om legitimiteten af gn-
skerne eller behovet for sendringer af de relative lgnninger.

Afdeekningen viser saledes hvordan de nuvarende kollektive aftaler, herunder lgn- og gv-
rige vilkar for de respektive personalegrupper, er resultatet af en rackke afvejninger, be-
slutninger og kompromisser mellem parterne.

Disse kompromisser er indgaet inden for rammerne af den generelle udvikling pa det dan-
ske arbejdsmarked, herunder lgnudviklingen i den private sektor, og har veeret pavirket af
udviklingen af den offentlige sektor samt af parternes organisering.

I relation til spgrgsmadlene om hvilke beslutninger, der er blevet truffet om de relative
lgnninger gennem tiden, og i hvilket omfang de relative lgnninger har forandret sig over
tid, giver afdaekningen af udviklingen i kollektive aftaler visse, men ikke entydige svar.

e For det forste viser den, at kvantitative analyser af sddanne spgrgsmal og tolkningen
af disse er forbundet med grundleeggende udfordringer. Det skyldes blandt andet
mangel pa relevant kildemateriale, men ogsa, at arbejdsmarkedet i dag er fundamen-
talt anderledes end i 1946.

e For det andet, at mens det ikke har vaeret muligt at afdaekke den ngjagtige udvikling i
lgnstrukturerne i den offentlige sektor, indikerer afdeekningen dog at parterne har
prioriteret en ens fordeling af lgonmidlerne mellem personalegrupper.

e For det tredje viser afdeekningen, at udviklingen i kollektive aftaler og lgnstruktu-
rerne afspejler en reekke afvejninger, beslutninger og kompromisser mellem parterne,
som lgbende har taget stilling til og prioriteret mellem aktuelle problemstillinger.
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Lognstrukturerne i den offentlige sektor i dag afspejler parternes valg og prioriteringer samt
indgaede kompromisser gennem mange artiers forhandlinger. Der kan derfor ikke peges pa ét
enkeltstaende nedslagspunkt, som det bestemmende for de nuvaerende lgnstrukturer. De nu-
veerende lgnstrukturer kan sdledes heller ikke siges at veere politisk fastsatte, fx som folge af
forskellige tjenestemandsreformer i efterkrigstiden.
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Kapitel 6 Perspektiver pa lgnstrukturer og lgndannelsen i den offentlige sektor

6.1 Indledning

Del II (kapitel 6-8) af komitéens arbejde belyser de fremadrettede perspektiver pa lgndannel-
sen i den offentlige sektor. Sammen med del I (kapitel 1-5), som belyser balancerne i de nuvee-
rende lgnstrukturer, dynamikkerne pa arbejdsmarkedet og parternes historiske prioriteringer,
udger komitéens samlede arbejde et grundlag for parternes videre droftelser af legndannelsen
og lgnstrukturerne i den offentlige sektor.

Som udgangspunkt for arbejdet med at belyse fremadrettede muligheder for at udvikle lgn-
dannelsen i den offentlige sektor, diskuterer dette kapitel centrale perspektiver pa lgnstruktu-
rerne og lgndannelsen i den offentlige sektor - dette gores med udgangspunkt i gennemgan-
gen og diskussionen i Del 1.

Boks 6.1

Oversigt over baggrundspapirer til kapitel 6

Kapitlet skal ses i sammenhaeng med kapitel 1-5 og de relevante baggrundsrapporter til disse. Hertil er sammenlig-
ningen mellem den offentlige lgndannelse i Danmark, Sverige og Norge i baggrundsnotat vedr. nordiske perspektiver
pa offentlig lendannelse, relevant kontekst for diskussionen.

6.2 Perspektiver pa lgnstrukturerne i den offentlige sektor

Pa det danske arbejdsmarked er det parterne, der regulerer lgn og gvrige ansaettelsesvilkar, og
det er dermed ogsa parternes lgbende forhandlinger og aftaler, som driver udviklingen i lgn-
strukturerne. Komitéens afdaekning af udviklingen i kollektive aftaler viser saledes ogsa, at de
nuveerende lgnstrukturer afspejler arbejdsmarkedets parters beslutninger, prioriteringer og
kompromisser som afspejlet i de indgaede overenskomster gennem tiden. Det er resultaterne
af disse processer og forhandlinger, som undersgges i komitéens arbejde med opggrelser og
analyser af lgnstrukturerne.

Komitéens opggrelser af lgnstrukturerne i den offentlige sektor peger pa szerligt to kendetegn
ved lgnstrukturerne i den offentlige sektor. For det forste flugter lgnstrukturerne mellem per-
sonalegrupper i den offentlige sektor med forskelle i uddannelsesniveau, mens der imidlertid
ogsa er lgnforskelle mellem personalegrupper med samme uddannelsesniveauer, som udfgrer
forskellige funktioner og/eller har forskellig uddannelsesleengde.

For det andet, at der er lgnforskelle mellem de enkelte medarbejdere inden for personalegrup-
perne, dvs. en vis lgnspredning. Pa tveers af personalegrupper, seerligt for grupper med uddan-
nelsesniveauer teet pa hinanden, er der betragtelige overlap i de enkelte medarbejderes lgn-
ninger. Det vil for eksempel sige, at den hgjestlgnnede tredjedel af SOSU-assistenterne har
sammenfaldende timelgnninger med den lavestlgnnede tredjedel af sygeplejerskerne. Lgn-
spredningen inden for personalegrupperne er stgrre for nogle grupper end andre, hvilket
blandt andet afhaenger af, hvor sammensat medarbejdergruppen og/eller typerne af opgaver i
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personalegruppen er. Lgnspredningen i den offentlige sektor som helhed er, sammenlignet
med den private sektor, forholdsvis sammenpresset.

Personalegrupperne med de hgjeste gennemsnitslgnninger har typisk en lang videregaende
uddannelse, mens personalegrupperne med de laveste gennemsnitslgnninger primeert bestar
af ufagleerte eller erhvervsuddannede. I midten af lgnstrukturerne findes personalegrupper,
som typisk har kort- eller mellemlang videregaende uddannelse. Her er der ikke et entydigt
hierarki mellem uddannelsesniveauerne, da nogle personalegrupper med mellemlange videre-
gaende uddannelser har lavere gennemsnitslgnninger end visse grupper med korte viderega-
ende uddannelser. Det geelder seerligt for polititjenestemeend, som formelt har en kortvidere-
gdende uddannelse!.

Dette overordnede kendetegn deekker imidlertid over visse forskelle i gennemsnitslgnningerne
mellem personalegrupper med samme typiske uddannelsesniveau. Det er szerligt udtalt blandt
personalegrupper med en erhvervsuddannelse. Her har IT-medarbejdere og ambulanceperso-
nale for eksempel relativt hgje gennemsnitslgnninger, mens erneaerings- og serviceassistenter
har relativt lavere gennemsnitslgnninger i forhold til de gvrige grupper med erhvervsuddan-
nelser. Lgnforskellene mellem personalegrupper med erhvervsuddannelser skal ses i lyset af,
at indholdet af erhvervsuddannelserne er forskellige og blandt andet ogsa varierer betydeligt i
uddannelsesleengde. Tilsvarende er der forskelle pa gennemsnitslgnningerne inden for grup-
pen med mellemlange videregdende uddannelser, hvor bioanalytikere og psedagoger har rela-
tivt lavere gennemsnitslgnninger end de @vrige personalegrupper med en mellemlang videre-
gdende uddannelse, mens diplomingenigrer, bygningskonstruktgrer og laerere har relativt hg-
jere gennemsnitslgnninger.

Sammenlignet med den private sektor har de fleste personalegrupper umiddelbart et tilsva-
rende lgnniveau i den offentlige sektor. Der er dog en tendens til, at de hgjere lgnnede og de
akademiske personalegrupper har hgjere lgnniveauer i den private end i den offentlige sektor.

Det er forventeligt, at lgnstrukturerne mellem personalegrupper flugter med forskelle i uddan-
nelsesniveauet samt, at der inden for hvert uddannelsesniveau vil veere forskelle pa personale-
gruppernes lgnniveauer - blandt andet afheengig af, hvilke opgaver, ansvar eller funktioner,
der udferes. Lon afspejler saledes grundlaeggende veerdiskabelsen af en given arbejdsindsats,
som blandt andet afhaenger af udbud og efterspgrgsel, produktivitet mv. Den offentlige sektors
karakteristika? og den centraliserede lgndannelse betyder endvidere, at arbejdsmarkedets par-
ters prioriteringer, kompromisser og valg er afggrende for lgnforholdene. Disse forhold inde-
beerer, at lgnnen kan forventes at variere ogsa mellem grupper med det samme uddannelses-
niveau, fordi de forskellige grupper udfgrer forskelligt arbejde.

! Som beskrevet i kapitel 1 skal polititjenestemeendenes lgnniveau ses i sammenhang med en udbredt grad af efter-
uddannelse pa diplomniveau. Lgnniveauerne for personalegrupperne, der typisk har korte videregdende uddannel-
ser, skal desuden ses i sammenhgang med de seerlige pensionsforhold for polititjenestemeend og faengselsfunktionee-
rer, som begge har tjenestemandspensioner.

2 Den offentlige sektor har som beskrevet i kapitel 4 en raekke karakteristika som har betydning for lgndannelsen,
herunder navnlig at de offentlige services ikke szelges pa et marked, hvorfor der ikke findes et direkte mal for veer-
diskabelsen forbundet med udfgrelsen af disse.
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Komitéen har i sine analyser undersggt overordnede megnstre i lgnstrukturerne, jf. kapitel 3.
Her genfindes sammenhegengen mellem uddannelsesniveauerne og gennemsnitslgnningerne -
ogsa nar der tages hgjde for erfaringsniveau og ledelsesansvar. Samtidig peger analyserne pa
en raekke andre forhold, som ogsa heenger sammen med lgnstrukturerne i den offentlige sek-
tor

Komitéens statistiske analyser peger eksempelvis pa, at der inden for samme uddannelses- og
erfaringsniveau samt ledelsesomfang er en tendens til, at personalegrupper med hhv. en hgj
andel af kvindeligt ansatte3, og hvor en hgj andel af de ansatte arbejder pa nedsat tid, i gen-
nemsnit har en relativt lavere (eller sammenlignelig) lgn end @gvrige grupper med tilsvarende
uddannelses-, erfarings- og ledelseskarakteristika. Analyserne peger ogsa pa, at personale-
grupper, som hhv. i hgj grad er beskeeftiget i den private sektor og hvor en stor andel af de an-
satte arbejder pa fuld tid, i gennemsnit har relativt hgjere lgnninger end gvrige grupper, nar
der tages hgjde for deres uddannelses- og erfaringsniveau samt omfang af ledelsesansvar4.

Sammenhaengen mellem lgnstrukturerne og personalegruppernes kgnssammensaetning skal
desuden ses i sammenheaeng med det kgnsopdelte arbejdsmarked - som beskriver det forhold,
at meend og kvinder, som fglge af en raekke faktorer sasom uddannelses- og beskeeftigelses-
valg mv., er skaevt fordelt pa arbejdsmarkedet i forhold til sektorer, brancher, arbejdsfunktio-
ner mv. For eksempel bestar stgrstedelen af de personalegrupper, som er uddannet inden for
social, sundhed eller service, hovedsageligt af kvindeligt ansatte. Der findes en betydelig forsk-
ning om det kensopdelte arbejdsmarked, som peger pa en raekke forskellige faktorer, som bi-
drager til forskelle i uddannelses og beskaeftigelsesvalg. Dette geelder dels individuelle fakto-
rer, sasom forskelle i praeferencer eller interesser, og dels strukturelle faktorer sasom kgnsrol-
ler og normer i samfundet samt arbejdsdelingen i familierne.

Det er vigtigt at veere opmeerksomhed pa, at komitéens analyser af forhold med potentiel be-
tydning for lgndannelsen (ud over uddannelse, erfaring og ledelsesansvar) ikke er udtgm-
mende. Ogsa andre forhold ma forventes at haenge sammen med lgnstrukturerne i den offent-
lige sektor, herunder forhold, der af tekniske arsager ikke har kunnet indga direkte i komité-
ens analyser. Det gaelder fgrst og fremmest betydningen af de opgaver, som den enkelte med-
arbejder udfgrer og det ansvar disse er forbundet med. I mangel af et tilstrackkeligt retvisende
statistisk eller gvrigt sammenligningsgrundlag for typer af opgaver er det saledes ikke muligt
at sammenligne betydningen af forskellige opgaver mellem for eksempel personalegrupper.

Der kan veere elementer af kompensation for udfgrelsen af specifikke opgaver, herunder opga-
ver, der kan betragtes som veerende til gene for medarbejderen. Opggrelser med og uden sa-
danne kompensationselementer kan, hvis det opggres tilstraekkeligt retvisende, give nye
perspektiver pa lgnsammenligningerne. Det har ikke veaeret muligt for komitéen at opgere
sadanne specifikke kompensationselementer, bade fordi det seetter store krav til det til-
geengelige statistiske grundlag, men ogsa fordi det i praksis vil veere meget vanskeligt at
opgore de specifikke kompensationselementer pa en sammenlignelig made pa tveers af

3 Flere af disse personalegrupper har desuden uddannelsesretninger inden for social-, sundheds- og serviceomradet.
4 Analyserne er foretaget enkeltvist - dog er der overlap mellem personalegrupper med en hgj andel af kvindeligt
ansatte og personalegrupper, hvor arbejde pa nedsat tid er udbredt, og omvendt.
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forskellige personalegrupper. Der er dog foretaget deskriptive analyser pa baggrund af
oplysningerne om ”genetillaeg” i Danmarks Statistiks lgnstatistik.

De mgnstre i lgnstrukturerne, som komitéens analyser afdeekker, kan sdledes haenge sammen
med forskelle i de opgaver som medarbejderne udfgrer. Der kan desuden veere andre mgnstre,
som heenger sammen med forskelle i opgaver og ansvar, som komitéen ikke har kunnet belyse.
Endelig har det ikke veeret muligt at inkludere alle former for uddannelse i analyserne, og
mgnstrene i lgnstrukturerne kan dermed ogsa heenge sammen med forskelle i omfanget af ek-
sempelvis videre- og efteruddannelse.

Analyserne giver et struktureret perspektiv pa lgnstrukturerne i den offentlige sektor,
men har ikke til formal at konkludere pa hensigtsmeessigheden i de sammenheenge, der er
kortlagt.

6.3 Perspektiver pa Igndannelsen i den offentlige sektor

Londannelsen pa det danske arbejdsmarked - og i den offentlige sektor - finder sted ud fra en
overordnet model, som gennem en arraekke har udviklet sig i de nordiske lande. Grundstruk-
turen er den samme, selvom der er mange specifikke forskelle, og den har veeret et afggrende
bidrag til en stabil gkonomisk udvikling i Danmark, Sverige og Norge, jf. boks 6.2. Modellens
grundprincip er, at den konkurrenceudsatte del af den private sektor saetter lgnstigningstak-
ten for de gvrige dele af arbejdsmarkedet, herunder den offentlige sektor.

Denne model for lgndannelsen er tilpasset sma og abne gkonomier med store offentlige sekto-
rer. Grundhensynet er at sikre en lgnudvikling forenelig med en international konkurrence-
evne, og sikre en stabil udvikling mellem det private og det offentlige arbejdsmarked. Model-
len har over tid vist sig at understgtte en stabil gkonomisk udvikling, herunder at bade ar-
bejdsgivers og arbejdstagers interesser overordnet set har kunnet imgdekommes - i den of-
fentlige savel som i den private sektor.
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I den offentlige sektor i Danmark er modellen udmgntet med en hgj grad af centralisering af
lgndannelsen. De centrale overenskomstparter er de primeere aktgrer i lgndannelsen. Parterne
har historisk prioriteret ens procentuelle lgnstigninger pa tveers af medarbejdere og persona-
legrupper hgjts, herunder gennem reguleringsordningerne, som lgbende udligner eventuelle
forskelle pa lgnudviklingen i den offentlige og private sektor. Siden slutningen af 1990’erne
har der veeret aftaler om mulighed for lokal lgn i den offentlige sektor, som med variation mel-
lem personalegrupperne udggr ca. 10 pct. af lgnnen i dag.

Parterne har veeret i stand til at lgse en raekke tveergaende problemstillinger og spgrgsmal, og
har generelt sikret en udvikling af lgn og @vrige vilkar i den offentlige sektor, som afspejler
den gkonomiske udvikling i samfundet. Omvendt har parterne inden for denne model haft
vanskeligere ved at na til enighed om stgrre sendringer af lgnstrukturen pa tveers af personale-
grupper.

Den centraliserede lgndannelse og parternes prioriteringer inden for lgndannelsen har en
reekke implikationer. For det fgrste indebeerer den, at de offentligt ansatte alt andet lige opnar
lgnstigninger svarende til gennemsnittet i den private sektor. Mens lgnudviklingen i den pri-
vate sektor deekker over stgrre variationer mellem fx brancher afhaengig af markedsforhold,
produktivitetsstigninger mv., er dette saledes ikke i samme grad tilfeeldet i den offentlige sek-
tor, hvor personalegrupperne typisk har faet samme procentvise lgnstigning. Der har dog vee-
ret eksempler pa prioritering af midler til specifikke formal og personalegrupper.

Da lgndannelsen i den private sektor, gennem produktivitetsudviklingen, over tid primeert dri-
ves af ny teknologi og gget uddannelsesniveau indebserer modellen, at den generelle udvikling
pa arbejdsmarkedet afspejles i de offentlige lgnninger. Nar de private lgnninger stiger, som
folge af fx teknologiske fremskridt og stigende uddannelsesniveau, afspejles dette saledes ogsa
ilgnningerne i den offentlige sektor. Omvendt afspejles forskelle i produktivitetsvaeksten mel-
lem personalegrupper i den offentlige sektor sig ikke umiddelbart i lendannelsen, jf. ovenfor.

51 forbindelse med komitéens historiske afdeekning af udviklingen i kollektive aftaler har det kun veeret muligt for
parterne at indhente informationer om de aftalte lgnstigninger tilbage til 1989. For dette baseres afdeekningen pri-
meert pa sekundeerer kilder, som bl.a. viser, at der gennem tiden har vaeret aftalt lgnstigninger i bade kr./ore og
procentuelt. Se desuden kapitel 5 for naermere beskrivelse.
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Boks 6.2

Nordiske perspektiver pa lendannelsen i den offentlige sektor

Trods institutionelle forskelle falger landannelsen pa det danske, norske og svenske arbejdsmarked, herunder i den
offentlige sektor, en grundlaeggende model, som er tilpasset sméa abne gkonomier. | alle tre lande udger lgnudviklin-
gen i den konkurrenceudsatte del af den private sektor en ramme eller norm for Ignudviklingen pa det avrige arbejds-
marked, herunder i den offentlige sektor. Den praecise indretning af denne "model” for Iandannelsen varierer pa tveers
af landene, herunder fastleeggelsen af normen (hhv. industri eller hele den private sektor) og hvorvidt denne udmgn-
tes ved koordinering og/eller reguleringsmekanismer. Modellen har i alle tre lande bidraget til en stabil lanudvikling og
dermed en stabil udvikling i gkonomien og de offentlige finanser. Der er vaesentlige forskelle pa den konkrete indret-
ning af lendannelsen i den offentlige sektor inden for den overordnede model, som kan medfgre forskellige udfordrin-
ger, fordele og ulemper.

Sverige

Efter en periode med hgje Ign- og prisstigninger indgik parterne pa industriens omrade i 1997 "industriavtalet’, der
indeholdt regler for bade forhandlinger og konflikter. Aftalen er fornyet to gange siden, men med samme hovedformal
om at sikre en ansvarlig Ignudvikling, hvor Ignudviklingen i industrien er normsaettende for den gvrige del af arbejds-
markedet.

Pa det offentlige omrade - for bade stat, regioner og kommuner - er der en accept af Iannormen, som, athaengig af
typen af overenskomst, afspejles forskelligt. Overenskomsterne indeholder forskellige lgnsystemer, der kan opdeles i
syv typer, som spaender fra central Ignfastsaettelse med en generel Ignstigningstakt for alle, til en decentral Ignfast-
saette (cifferlgse aftaler) uden begreensninger og/eller garantier for lgnfastsaettelsen. De offentlige ansatte er stort set
alle ansat pa aftaler med individuel landannelse uden en garanteret individuel Ignstigning, og lidt over halvdelen pa
aftaler, hvor Ignstigninger aftales lokalt. Typen af aftale er Igbende til forhandling og aftales fra periode til periode. De
enkelte faggruppers typer af aftaler har ogsa varieret over de senere ar, fx har laegerne lgbende skiftet fra aftaler med
og uden garanterede Ignstigninger/'udmegntning, mens fagforeningen Kommunal i hele perioden siden 2012 har haft
aftaler med garanterede Ignstigninger og Akademikeralliancen har haft aftaler uden garanterede Ignstigninger, jf. figur
a.

Figur a
Udvikling i typer (garanteret/ikke garanteret lenstigning) af hovedoverenskomster pa SKR, 2012-2025
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

Kommunal
AKV
AkademikerAlliansen

Lérarnas samverkansrad

Lakarforbundet I L]
Halso- och sjukvard

u Garanteret udfald eller udmgntning Uden angivet niveau for Ignstigning

Anm.: "Kommunal”: Fagforbund for primzert offentligt ansatte (0,5 mio. medlemmer), "AKV”: Forhandlingsfaellesskab mellem Akademi
kerférbundet SSR, Vision, Ledarna samt Fackforbundet Scen och film (ca. 165.000 medlemmer i alt), "AkademikerAlliansen”:
Forhandlingsfeellesskab mellem 16 ST SACO-forbund (ca. 65.000 medlemmer i alt), "Lararnas samverkansrad”: Forhandlingsfael-
leskab mellem Lararférbundet og Lararnas Riksforbund (ca. 200.000 medlemmer), "Lékarférbundet”: Leegernes fagforbund (ca.
56.000 medlemmer), "Halso- och sjukvard”: Siden 2019 kun Vardférbundet (ca. 114.000 medlemmer) - tidligere ogsa inkl. Fysio-
terapeuterne.

Kilde: Sveriges kommuner og regioner (SKR).
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Boks 6.2 (fortsat)

Norge

Landannelsen i Norge er baseret pa den sakaldte "frontfagsmodel” for at sikre en ansvarlig landannelse, herunder en
konkurrencedygtig privat sektor. Modellen indebzerer at den konkurrenceudsatte industri farst indgar overenskomster,
og at resultatet herfra udger en norm (frontfagsrammen) for det gvrige arbejdsmarked i forhold til Ian og andre forhold
som fx pension. Over tid har der veeret aendringer i den praecise definition af frontfagene, men siden 2012 har det vee-
ret industrioverenskomsten, der har defineret frontfagsrammen.

Alle ansatte i den offentlige sektor er omfattet af kollektive overenskomster. Overenskomstforhandlingerne i den of-
fentlige og private sektor er tidsmaessigt synkroniserede med toarige aftaler. Hertil er der "mellemopger” efter et ar,
hvor alene Ign forhandles pa lokalt niveau. Overenskomstfornyelserne forhandles typisk samlet mellem hovedorgani-
sationerne, og det er altid tilfaeldet for "mellemopgarene”.

Anm.: Se desuden baggrundsrapport vedr. nordiske perspektiver pa offentlig lendannelse.

Forholdene omkring lgndannelsen i den offentlige sektor skal ses i sammenhaeng med den of-
fentlige sektors seaerlige karakteristika. Den offentlige sektors services handles ikke pa et mar-
ked med en prisseetning af vaerdien af de enkelte services, men bestemmes i stedet politisk.
Opgavernes omfang og udfgrelse - og dermed den offentlige sektors behov for arbejdskraft -
afheenger af en politisk prioritering. Disse karakteristika medfgrer blandt andet, at det er for-
bundet med store vanskeligheder at male produktiviteten i den offentlige sektor, herunder
omfanget af kvalitetsforbedringer i offentlige services. Af disse arsager kan lgnudviklingen i
den offentlige sektor derfor ikke pa samme vis som i den private sektor knyttes til produktivi-
tetsudviklingen.

Nér raderummet for lgnzendringer i den offentlige sektor er givet af lgnudviklingen i den pri-
vate sektor, og typisk har veeret udmentet ved ens procentuelle lgnstigninger, indebeerer det,
at lgneendringerne drives af den gennemsnitlige produktivitetsudvikling i den private sektor,
og ikke den specifikke produktivitetsudvikling pa et enkelt omrade. Dermed @endres omkost-
ningerne pa forskellige services pa de omrader, hvor produktivitetsudviklingen i den offentlige
sektor afviger fra den gennemsnitslige produktivitetsudvikling i den private sektor. Det kan
pavirke opgavevaretagelsen og serviceudbuddet i den offentlige sektor.

Londannelsen i den offentlige sektor sikrer sdledes ikke i sig selv, at lgnstrukturerne tilpasses
til de underliggende markedsforhold (for eksempel rekrutteringsforhold). Dette fglger til dels
af den offentlige sektors grundvilkar og karakteristika, hvor der ikke sker en markedsmaessig
veerdifastseettelse af de forskellige services, men hvor efterspgrgslen efter forskellige services
muv. fglger af politiske (demokratiske) processer og prioriteringer. Samtidig heenger den po-
tentielt manglende tilpasning til underliggende markedsforhold sammen med den made lgn-
dannelsen i den offentlige sektor hovedsageligt har veeret udmentet pa. Det betyder ikke, at de
offentlige lonstrukturer ngdvendigvis er ude af trit med de underliggende markedsforhold,
men blot at der kun i begreenset omfang er mekanismer i lgndannelsen, der sikrer tilpasning
af lenstrukturerne internt i den offentlige sektor til de underliggende markedsforhold. Der er
saledes risiko for, at lgnstrukturerne over tid ikke fglger med udviklingen i samfundet eller pa
arbejdsmarkedet.
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Den overordnede model for lgndannelsen pa det danske arbejdsmarked er ogsa i den offentlige
sektor konsistent med, og giver mulighed for, eendringer af lgnstrukturerne bade pa tveers af
og inden for personalegrupper.

De konkrete effekter af sddanne aendringer atheenger af de udlgsende faktorer, herunder hvor-
vidt eendringerne harmonerer med de underliggende markedsforhold. Dette gzelder bade for
personalegrupper, som opnar en relativt hgjere eller lavere lgnstigning end ellers. Det er der-
for afggrende, hvorvidt lgntilpasningen understgtter en bedre sammenhaeng mellem udbud og
efterspgrgsel efter forskellige typer af medarbejdere i den offentlige sektor. Ggr den det, vil
det bidrage til en mere hensigtsmeessig fordeling af arbejdskraft, samt understgtte driften og
udviklingen af den offentlige sektor, ved at afspejle fx forskelle i efterspgrgsel efter forskellige
velfeerdsydelser og -services i prioriteringen af lgnmidlerne.

Loneendringer der bryder med grundprincippet om, at lgnudviklingen i den offentlige sektor
over tid felger lgnudviklingen i den konkurrenceudsatte del af den private sektor, vil have bre-
dere samfundsgkonomiske konsekvenser, herunder for allokeringen af arbejdskraft mv.

6.4 En baeredygtig og fremtidssikret Iandannelse

Lonstrukturerne i den offentlige sektor afspejler balancer mellem en raekke forskellige hensyn
og forhold, som arbejdsmarkedets parter har kunnet na til enighed om inden for rammerne af
den samfundsgkonomiske udvikling.

Sammenhzangene flugter med forhold, som teoretisk forventes at heenge sammen med aflgn-
ningen. Komitéens analyser viser ogs3, at der er forhold i lgnstrukturerne, som ikke direkte
kan henfgres til de undersggte faktorer, men som blandt andet kan haenge sammen aflgnnin-
gen af forskellige opgaver, for eksempel mellem personalegrupper med samme typiske uddan-
nelses- eller erfaringsniveau. Endelig belyser analyserne lgnstrukturerne i relation til udvalgte
perspektiver sdsom uddannelse, kgn, arbejdstid og markedsforhold.

Komitéens analyser har til hensigt at give nye perspektiver pa lgnstrukturerne og bidrage til et
samlet vidensgrundlag for parternes videre drgftelser. Analyserne belyser dermed balancerne
ilgnstrukturerne i den offentlige sektor, men har ikke til hensigt at konkludere pa hensigts-
meaessigheden af disse. Det kan for eksempel ikke pa baggrund af analyserne afggres, hvorvidt
aflgnningen af medarbejdere med forskellige uddannelsesniveauer er hensigtsmeessige eller ej
i forhold til fx efterspegrgslen pa eller udbuddet af arbejdskraften inden for disse grupper. Eller
om aflgnningsprofilen af erfaring understgtter hensigtsmaessige incitamenter. Listen af analy-
serede forhold er desuden ikke udtgmmende i forhold til faktorer, der kan veere relevante for
lgndannelsen.

Hvorvidt de nuveerende lgnstrukturer afspejler en hensigtsmaessig afvejning af de relevante
hensyn eller ej, er i den danske aftalemodel grundleeggende et spergsmal for arbejdsmarke-
dets parter. Komitéens arbejde viser, at londannelsen i den offentlige sektor giver parterne
mulighed for lgbende at aftale aendringer af lgnstrukturerne. I forhold til de relative lgnninger
mellem personalegrupper ses imidlertid fa og begreensede eksempler pa aendringer. Parternes
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valg, prioriteringer og kompromiser i lgndannelsen har saledes tenderet mod at viderefgre de
eksisterende lgnstrukturer.

Samtidig har lgnstrukturerne i den offentlige sektor betydning for mulighederne for at drive
og udvikle den offentlige sektor - som bade pavirker og pavirkes af udviklingen pa arbejds-
markedet og i samfundet. Disse forhold er i lgbende forandring i takt med sendringer i befolk-
ningens sammenseetning, politiske gnsker, de offentligt ansattes sammenseetning, teknolo-
gien, den gkonomiske situation mv.

En lgnstruktur i den offentlige sektor, som pa ét tidspunkt er afstemt efter de aktuelle om-
steendigheder risikerer dermed lgbende at komme ud af takt, hvis ikke parterne lgbende tager
aktiv stilling til lgnstrukturerne. Det kan eksempelvis give udslag i, at der opstar rekrutte-
ringsudfordringer for visse personalegrupper. Den nuveerende praksis for lgndannelsen i den
offentlige sektor, der tenderer mod at viderefgre de eksisterende lgnstrukturer, indebaerer
derfor risiko for, at der opstar ubalancer som fglge af udviklingen i samfundet og pa arbejds-
markedet.

Den historiske udvikling af aftalemodellen i den offentlige sektor har vist, at parterne kan ud-
vikle lgndannelsen, herunder i lyset af netop sendrede forhold i og omkring den offentlige sek-
tor. Der er ogsa forskelle pa lgndannelsen i den offentlige og private sektor, der, som inspira-
tion kan tjene som ét eksempel pa en anderledes udmentning af lgndannelsen inden for ram-
merne af den danske aftalemodel®.

Samtidig adskiller lgndannelsen i den offentlige sektor i Sverige og Norge sig veaesentlig fra
lgndannelsen i den offentlige sektor i Danmark, ogsa selvom den finder sted inden for sam-
menlignelige rammer. For eksempel sker lgndannelsen i Sverige i hgjere grad ved lokale for-
handlinger uden garanterede lgnstigninger for de enkelte ansatte. Det giver mulighed for en
storre fleksibilitet. I Norge forhandles lgnudviklingen hyppigere, hvilket giver mulighed for
hurtigere og mere fleksibel tilpasning til eendrede forhold. I begge lande er der desuden en
mere formaliseret udarbejdelse af grundlag for drgftelser og forhandlinger af lgnstrukturerne.

Modellerne for den offentlige londannelse i de to lande kan ikke umiddelbart overfeores 1:1 til
Danmark. De tjener dog som yderligere eksempler pa, hvordan offentlig lgndannelse ogsa kan
indrettes inden for rammerne af en aftalebaseret model, hvor den private sektor saetter lon-
stigningstakten for gkonomien.

Perspektiverne pa lgnstrukturerne og lgndannelsen i dette kapitel opsummerer komitéens
analytiske arbejde. Det giver anledning til at overveje de nuveerende lgnstrukturer og udform-
ningen af lgndannelsen i den offentlige sektor i lyset af den lobende udvikling af arbejdsmar-
kedet i almindelighed og den offentlige sektor i seerdeleshed. Med andre ord, hvorvidt lgndan-
nelsen i den offentlige sektor er beeredygtig pa lang sigt — om den er fremtidssikret.

6 Der er dog som beskrevet grundleeggende forskelle pa den offentlige og private sektor, som bl.a. pavirker rammerne for
lokal lendannelse. I den private sektor giver den enkelte virksomheds udvikling og resultater siledes et rum for lokal lgn-
dannelse, mens den i den offentlige sektor, i fraveeret af en sddan mekanisme, afhaenger af de fastsatte budgetter.
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Det er komitéens hensigt, at analyserne kan give arbejdsmarkedets parter en feelles reference-
ramme for deres videre drgftelser. I de fglgende to kapitler praesenteres fgrst en reference-
ramme for at drgfte lgndannelsen i den offentlige sektor i form af centrale principper og pejle-
meerker for den offentlige londannelse. Herefter preesenteres et idékatalog med 15 konkrete
udviklingsmuligheder, som parterne kan benytte (enkeltvist eller i kombination) for at udvikle
lgndannelsen i den offentlige sektor. Hvert af disse tiltag indebaerer forskellige muligheder for
at understotte en aktiv stillingtagen til lgnstrukturerne og har forskellige fordele og ulemper.
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Kapitel 7 Principper og pejlemaerker for landannelsen i den offentlige sektor

7.1 Indledning

Londannelsen pa det danske arbejdsmarked er grundleeggende et anleeggende mellem arbejds-
markedets parter. Den finder i bade den offentlige og private sektor sted inden for rammerne
af den samfundsgkonomiske udvikling. I den offentlige sektor indebeerer det, at den samlede
lgnudvikling i den offentlige sektor fglger lgnudviklingen pa det private arbejdsmarked. I
praksis udmentes dette ved, at lgndannelsen i henholdsvis staten, kommunerne og regionerne
sikrer en lgnudvikling, som er tilnaermelsesvis parallel med lgnudviklingen i den private sek-
tor. Dette grundlaeggende fundament for lgndannelsen i Danmark er udgangspunktet for ko-
mitéens arbejde, herunder arbejdet med at belyse muligheder for at udvikle lgndannelsen in-
den for den danske aftalemodel.

Den offentlige sektors storrelse og indretning er et resultat af politiske prioriteringer og en
central del af det danske velfeerdssamfund. Den offentlige sektor leverer centrale services og
velfeerdsydelser til befolkningen, og understgtter saledes ogsa den private sektor. For at kunne
levere dette er den offentlige sektor afhaengig af en raekke forskellige typer af arbejdskraft.
Lgndannelsen i den offentlige sektor har derfor afggrende betydning for mulighederne for at
drive og udvikle den offentlige sektor.

Det er lgndannelsens natur at matte afveje forskellige hensyn og prioritere inden for en gko-
nomisk ramme. Det er derfor ogsa afggrende, at londannelsen understgtter lgnstrukturer, som
star i rimeligt mal til de ansattes kvalifikationer mv., og som opfattes som legitime. Endelig
forudseetter en velfungerende lgndannelse at parterne, medarbejderne og offentligheden har
indsigt i bade lgndannelsen og lgnstrukturerne i den offentlige sektor.

Lendannelsen kan ikke saettes pa formel. Der vil lgbende veere behov for at vurdere de aktuelle
omsteendigheder og de geeldende balancer i lgnstrukturerne. Det er parternes ansvar at afveje
de relevante hensyn gennem deres lgbende forhandlinger. Samtidig har lendannelsen i den of-
fentlige sektor veesentlig betydning for det danske arbejdsmarked og for den offentlige sektor.
Lendannelsen ma derfor ogsa forholde sig til udviklingen pa arbejdsmarkedet og i samfundet.

Med henblik pa at understgtte parterne i at sikre en beeredygtig og fremtidssikret lgndannelse,
har komitéen derfor udarbejdet fire principper for lgndannelsen i den offentlige sektor.

7.2 Fundamentet for Igndannelsen i den offentlige sektor —
aftalemodellen og den samfundsgkonomiske udvikling

Den danske model er kendetegnet ved arbejdsmarkedets parters centrale rolle i reguleringen
af lgn og gvrige vilkar pa arbejdsmarkedet (aftalemodellen), og det er kernen i den danske af-
talemodel. Den danske model er, som del af en konsensustradition endvidere kendetegnet ved
brugen af trepartsaftaler, navnlig i spgrgsmal, der er lovregulerede, jf. boks nedenfor.
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Boks 7.1

Brugen af trepartsaftaler i den danske model

Trepartsaftaler er et vaesentligt element i den danske model, og er for eksempel mere udbredte i Danmark end i Sve-
rige. Ved trepartsaftaler indgar arbejdsmarkedets parter og den siddende regering aftaler, som adresserer problemstil-
linger, der gar pa tveers af de spargsmal som parterne regulerer i deres aftaler og som reguleres ved lov. Aftalerne har
typisk karakter af, at alle parter bidrager til en samlet lgsning. Gennem arene har der veeret en reckke eksempler pa
trepartsaftaler - mest nsevneveerdigt feelleserkleeringen fra 1987, som siden har udgjort en grundsten for Iendannelsen
pa det danske arbejdsmarked. Aftalerne har haft forskellige formal og fokuspunkter, og har veeret af mere eller mindre
strukturel karakter. Mens nogle primeert har veeret rettet mod den private sektor, har andre, som for eksempel i forbin-
delse med kvalitetsreformen fra 2007, primzert veeret rettet mod den offentlige sektor.

Samspillet mellem arbejdsmarkedets parters regulering i aftalemodellen (som afspejlet i forhandlinger og aftaler), og
brugen af trepartsaftaler er ikke entydigt, og afhaenger af den konkrete kontekst og problemstilling. Det klare udgangs-
punkt for aftalemodellen er dog, at parterne alene regulerer en reekke spargsmal, herunder navnlig lenforholdene pa
arbejdsmarkedet.

Dette er sdledes en forudseetning for en velfungerende aftalebaseret regulering af lon og gv-
rige vilkar pa arbejdsmarkedet, som har en raekke fordele:

¢ De lgbende forhandlinger sikrer, at parternes respektive interesser aggregeres og at der er
et forum, hvor arbejdstager og arbejdsgiver kan drgfte og afveje disse.

o Aftalebaseret regulering understgtter lgndannelsens legitimitet, da de enkelte medarbej-
dere og virksomheder/institutioner har mulighed for at fa hgrt deres gnsker, ligesom re-
sultatet pa arbejdstagerside godkendes ved afstemning.

e Den aftalebaserede regulering af lgn og gvrige vilkar understgtter en konsensustradition,
hvor parterne gennem tillidsfulde forhandlinger indgar kompromisser og afvejer relevante
hensyn.

e Den aftalebaserede regulering af lgn og gvrige vilkar understgtter og forudszetter specifikt
for den offentlige sektor armslaengde mellem den politiske ledelses funktion som reprae-
sentant for borgerne og som arbejdsgiver for de offentligt ansatte.

Aftalemodellen betyder sdledes, at parterne kan samle de centrale interesser, afveje disse gen-
nem lpbende kompromisser, og have en gensidig forventning om ogsa fremadrettet at kunne
indga kompromisser, der impdekommer deres respektive behov. Det gzelder bade behov som
det endnu ikke matte have vaeret muligt at na til enighed om, og fremtidige behov og lgsninger
pa fremtidige udfordringer.

Mens der findes flere modeller for reguleringen af lgn og gvrige vilkar pa arbejdsmarkedet,
har den danske aftalemodel gennem en arraekke vist sin evne til at sikre en samfundsgkono-
misk ansvarlig udvikling i lgn og gvrige vilkar til gavn for bade arbejdsgivere og arbejdstagere.
Aftalemodellens succes skal blandt andet ses i lyset af den konsensus om rammerne for lgnud-
viklingen, der i forskellig grad har veeret mellem parterne siden 1960’erne, og navnlig efter
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feelleserkleeringen i 1987. Den har flere elementer, men indebaerer grundlaggende, at den
konkurrenceudsatte del af den private sektor saetter lgnstigningstakten for det gvrige arbejds-
marked, herunder den offentlige sektor. Samtidig understgtter modellen, at lgnudviklingen i
den offentlige sektor folger med lgnudviklingen i den private sektor.

Der er saledes et klart fundament for lgndannelsen i den offentlige sektor, som komitéen og
parterne stgtter, og som gennem afvejning af centrale hensyn over tid har vist sig at under-
stotte en fordelagtig udvikling af lgn og gvrige vilkar for alle parter. Dette fundament har to
jeevnbyrdige elementer:

1. Den danske aftalemodel er grundlaget for lgndannelsen pa det offentlige arbejdsmarked.
Det er parterne, som fastseaetter lgn og gvrige aftalevilkar pa det offentlige arbejdsmar-
ked. Lgndannelsen og reguleringen af lgn og arbejdsvilkar er parternes ansvar.

2. Lgndannelsen i den offentlige sektor finder sted under hensyn til den samfundsgkonomi-
ske udvikling. Lgnudviklingen i den private sektor udger den overordnede ramme for den
samlede lgnstigningstakt i den offentlige sektor.

Inden for dette fundament er det parternes ansvar at sikre en lgndannelse, som afvejer de re-
levante hensyn gennem lgbende forhandlinger. Med henblik pa at understgtte og inspirere
parternes fremadrettede drgftelser og forhandlinger har komitéen udarbejdet fire principper
for en baeredygtig og fremtidssikret londannelse i den offentlige sektor.

De fire principper understgtter en lgndannelse, som sikrer en afvejning af relevante hensyn, at
Ignstrukturerne understotter driften og udviklingen af den offentlige sektor, og gennemsigtig-
hed omkring londannelsen og lgnstrukturerne. Principperne fungerer dermed som en ret-
ningsgiver for parternes fremadrettede forhandlinger, og understgtter parternes vurdering af
lgndannelsens beeredygtighed. Principperne har samtidig en overordnet karakter, og kan ggres
til genstand for parternes lgbende fortolkning.

Overvejelserne bag principperne praesenteres nedenfor, hvorefter hvert af de fire principper
uddybes og beskrives.

7.3 Principper for Iandannelsen i den offentlige sektor

Lgndannelsen i den offentlige sektor skal opfylde flere hensyn. Grundlaeggende skal den un-
derstptte parternes respektive behov og mal for udviklingen af lgn og gvrige vilkar i den of-
fentlige sektor, samt sikre lgnstrukturer, som understotter driften og udviklingen af den of-
fentlige sektor og en effektiv allokering af arbejdskraft.

Inden for denne ramme vil der veere forskellige hensyn, som gnskes handteret ved en given
forhandling. Disse kan alle vaere velbegrundede og relevante, men der vil ofte veere behov for
at afveje de forskellige hensyn mod hinanden med henblik pa at nd et kompromis, som i stgrst
mulig grad imgdekommer flest mulige hensyn. Det er parternes opgave og ansvar at tage stil-
ling til disse afvejninger.

Lanstrukturkomitéens hovedrapport - Juni 2023

131



Kapitel 7 Principper og pejlemaerker for Iandannelsen i den offentlige sektor

Tilsvarende har nogle hensyn en karakter, som forudseetter, at de handteres over leengere tid.
Det ses for eksempel i forhold til hensynet om udbredelsen og udbygningen af arbejdsmar-
kedspensioner siden feelleserkleeringen i 1987, der, selvom alle parter generelt bakker op om
hensynet, har taget mange overenskomstforhandlinger for at na til det nuveerende niveau. En
vilkarseendring i den sterrelsesorden forudseetter, nar andre relevante hensyn skal varetages
samtidig, sdledes en passende tilpasningsperiode.

For at understgtte parterne i deres afvejninger har komitéen udarbejdet fire gensidigt af-
heengige principper. Principperne skal ses i sammenhang og udger tilsammen et grudlag for
at sikre en model for en beeredygtig og fremtidssikret offentlige lgndannelse. De enkelte prin-
cipper er saledes ogsa delvist overlappende og tiltag, der understgtter ét princip kan ogsa un-
derstotte et andet, mens der omvendt ogsa kan veere tilfeelde, hvor hensyn til forskellige prin-
cipper ma afvejes.

Principperne har en overordnet karakter og understgattes af en reekke pejlemeerker, som kan
fungere som en form for retningsgiver i parternes fremadrettede forhandlinger, jf. figur 7.1.
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Transparens

En velfungerende og administrerbar lan-
dannelse skal understgttes af transparens
om Ignninger og lgndannelse, herunder
et nuanceret og anerkendt grundlag for
parternes forhandlinger og for indsigt

i lgnstrukturerne.

Grundlaget skal understgtte indsigt i
horisontale og vertikale aspekter af lgn-
strukturen og indsigt i relationen til den
og det gvrige arbejdsmarked.

Parternes afvejninger, valg og prioriteringer
i lgndannelsen skal veere gennemsigtige
og gennemskuelige.

Tilpasnings-
dygtighed

Londannelsen skal understatte tilpasning

til markedsforhold pa arbejdsmarkedet

— det offentlige arbejdsmarked skal veere
attraktivt og den offentlige sektor skal kunne
rekruttere og fastholde den forngdne
arbejdskraft.

Londannelsen skal understatte tilpasning
til samfundsudviklingen — Ignstrukturerne
skal understgtte udviklingen af den
offentlige sektor, herunder efterspgrgslen
pa og kvaliteten af offentlige services.

Proportionalitet
og legitimitet

Legndannelsen skal understgtte, at Ign-
ningerne star i rimeligt mal til de ansattes
kvalifikationer, erfaring, indsats og opgaver,
og hensigtsmeessige Ignrelationer mellem
den offentlige og private sektor.

Lgndannelsen og forhandlingsprocessen
centralt og lokalt skal understgtte lgn-
strukturens legitimitet blandt alle parter,

de offentligt ansatte og i bredere samfunds-
maessig forstand.

Understgotte
opgavelgsningen

Lendannelsen skal understgtte, at de
offentlige institutioner og den offentlige
sektor som helhed kan Igfte sine opgaver,
og at overenskomsterne kan administreres
hensigtsmaessigt.

Londannelsen skal understgtte, at lon-
ningerne i den offentlige sektor afspejler
medarbejdernes indsats, ansvar og bidrag
til den samlede opgavelgsning.

Londannelsen skal motivere og understotte
medarbejdernes fastholdelse og udvikling
i jobbet.
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Principperne forudseetter en konkretisering og fortolkning i den konkrete forhandlingskon-
tekst, ligesom der kan veere behov for at afveje hensyn til de respektive principper. Det er ko-
mitéens opfattelse, at londannelsen i den offentlige sektor i dag pa lange straek er forenelig
med de fire principper og indeholder en raekke redskaber, som kan anvendes til at understotte
en lgndannelse, som afspejler principperne.

Logndannelen er parternes ansvar og det er dermed op til parterne at sikre en baeredygtig
og fremtidssikret lgndannelse. Her kan principperne, ogsa i sammenhang med komitéens
idekatalog, indga i parternes overvejelser om muligheder for at udvikle lgndannelsen.

Nedenfor praesenteres komitéens overvejelser om hver af de fire principper.

Transparens

En velfungerende lgndannelse forudseaetter et klart og gennemsigtigt grundlag for dreftelser og
forhandlinger om lgnstrukturerne. Transparente processer, som giver parterne, medarbej-
derne og offentligheden indsigt i afvejningerne i forhandlingerne, fremmer samtidig forstaelse
og accept af forhandlingernes resultater.

For sa vidt angar grundlaget for forhandlingerne vedrgrer dette iszr det statistiske grundlag
for dreftelser af lgnstrukturerne, navnlig lgnstatistikker. Der kan ogsa veere andre relevante

statistikker, som kan bidrage til at belyse konteksten for forhandlingerne fx statistikker, der

belyser den bredere gkonomiske udvikling, udviklingen i rekrutteringsforholdene pa arbejds-
markedet mv.

Der findes allerede i dag et indgdende arbejde med udarbejdelse af relevante lgnstatistikker pa
henholdsvis det statslige og kommunale/regionale omrade, som anvendes som grundlag for
parternes forhandlinger og til lsbende at understotte indblik i lgnstrukturerne. Endvidere har
parterne tradition for et lgbende teknisk og statistisk forberedelsesarbejde op mod overens-
komstforhandlingerne, som blandt andet indebeerer drgftelse af visse statistiske opggrelser.
Desuden har der pa ad hoc basis vearet nedsat forskellige partsfeelles tekniske udredningsar-
bejder. Pa det kommunale/regionale/statslige omrade er denne praksis for statistisk og tek-
nisk samarbejde i nogen grad formaliseret i de senere ar. Der er dog tale om et arbejde, der i
nogen grad har ad hoc karakter og som primeert henvender sig til parterne. Der kan dermed
veere potentiale for at udvikle og udvide dette, sa det i hpjere grad kan understgtte transpa-
rens omkring lgnstrukturerne i bredere forstand.

Komitéen har i forbindelse med sit arbejde for eksempel identificeret udfordringer knyttet til
transparensen omkring lgnstrukturerne i den offentlige sektor. Dette geelder bade horisontalt,
for eksempel i forhold til grundlaget for at sammenligne aflgnningen af arbejde pa forskellige
tidspunkter af dggnet/ugen eller af seerlig karakter, og vertikalt for eksempel mellem uddan-
nelses- og erfaringsniveauer eller anszettelsesformer. Hertil er der udfordringer forbundet
med sammenligninger mellem offentlig og privat lgnudvikling. Udfordringerne geelder bade i
forhold til kildegrundlag, som muligger udarbejdelse af de relevante opggrelser, men ogsa i
forhold til en formaliseret og bredt anerkendt behandling. I den forbindelse vil enighed om
Klare og tydeligt afgraensede begreber og definitioner ogsa kunne understgtte en velfunge-
rende lgndannelse i den offentlige sektor.
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For sa vidt angar processerne omkring lgndannelsen giver partsystemet, herunder de centrale
forhandlinger, i hgj grad mulighed for indsigt i processerne omkring forhandlingerne. Samti-
dig kan en centraliseret lgndannelse medfere en vis distance mellem hhv. afvejningerne i lon-
dannelsen og den enkelte medarbejder eller offentligheden bredt set. Der kan sdledes veere po-
tentiale for i hgjere grad at understgtte indsigt i processerne omkring forhandlingerne og lgn-
dannelsen. Dette kan dels ses i sammenhaeng med den made lgndannelsen udmentes pa, og
hvorvidt denne i tilstraekkelig grad er gennemskuelig og forstaelig, men ogsa understgttes af
oget tydelighed og indblik i parternes afvejninger ved forhandlingerne.

Tilpasningsdygtighed

Den offentlige sektor er i hgj grad afhsengig af kvalificeret arbejdskraft for at kunne udbyde
sine services. Lgnstrukturerne i den offentlige sektor skal derfor understgtte, at den offentlige
sektor er attraktiv og kan rekruttere og fastholde den ngdvendige og relevante arbejdskraft.

Da behovet for arbejdskraft i den offentlige sektor blandt andet afhaenger af udviklingen i
samfundet og befolkningen, samt politiske prioriteringer, og da arbejdsmarkedet samtidig 1g-
bende udvikles i takt med strukturelle forandringer blandt andet i forleengelse af teknologiske
fremskridt samt i takt med konjunktur- og konkurrenceforhold, er der behov for tilpasnings-
dygtighed i lgndannelsen i den offentlige sektor.

Den offentlige lgndannelse indgar i et lgbende samspil med den gvrige samfundsgkonomi og
det private arbejdsmarked. Nar der sker aendringer i samfundet eller pa arbejdsmarkedet pa-
virker det balancen mellem disse og de offentlige lgnstrukturer. Det betyder for eksempel, at
en lgnstruktur, som pa ét tidspunkt ger det muligt for den offentlige sektor at fx rekruttere og
fastholde de relevante typer af arbejdskraft, ikke ngdvendigvis vil kunne dette pa et senere
tidspunkt. Derfor ma lgndannelsen i den offentlige sektor understotte en lpbende tilpasning af
lgnstrukturerne.

Der kan veere flere kilder til, at lenstrukturerne kommer ud af takt med det gvrige samfund
eller arbejdsmarked.

En kilde kan vaere sendringer i lgnstrukturerne pa det private arbejdsmarked. Her kan aendrin-
ger i de private lgnstrukturer medfere, at den offentlige sektors rekrutterings- eller fastholdel-
sesmuligheder ved de nuveerende lgnstrukturer forbedres eller forringes for forskellige typer
af arbejdskraft. Det kan sdledes give anledning til rekrutteringsudfordringer for visse grupper,
eller lede til, at andre grupper betales en hgjere lgn end ngdvendigt for at rekruttere den givne
arbejdskraft.

En anden kilde kan veere sendringer i samfundet bredt set, som pavirker efterspgrgslen efter
forskellige services eller funktioner i den offentlige sektor. Det kan for eksempel veere tilfeel-
det hvis sammenszetningen af befolkningen aendres, sa der i hgjere grad efterspgrges services,
som retter sig mod fx aeldre borgere. Det vil medfere en storre efterspergsel efter arbejdskraf-
ten, der udfgrer disse services. Det kan ogsa vaere en situation, hvor borgernes gnsker zndres,
sa der politisk eftersporges mere af en given services eller funktion i den offentlige sektor.
Dette vil pa samme vis gge eftersporgslen efter arbejdskraften, der udfgrer denne service eller
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funktion. I begge disse eksempler er det ikke sikkert, at lgnstrukturerne ggr det muligt at re-
kruttere og fastholde tilstraekkeligt arbejdskraft, herunder at tilrettelaegge arbejdet som ¢n-
sket. Hvis ikke lgnstrukturerne tilpasses, enten gennem de centrale forhandlinger eller gen-
nem muligheden for lokal lgndannelse, er der dermed risiko for, at de kommer ud af takt med
markedsforholdene og den offentlige sektors behov.

En tredje kilde kan veere sendringer af for eksempel teknologisk karakter, som medfgrer andre
muligheder for tilrettelaeggelse af opgavelgsningen i den offentlige sektor. Det kan for eksem-
pel give anledning til gget efterspargsel efter specifikke kompetencer. Hvis ikke dette afspejles
ilgnstrukturerne kan de over tid komme ud af takt med markedsforholdene. Dette kan desu-
den skabe et behov for opkvalificering af medarbejdere med henblik pa at udvikle og forbedre
opgavelgsningen og de offentlige serviceydelser.

Det er saledes afggrende, at londannelsen i den offentlige sektor er tilpasningsdygtig, sddan at
lpnstrukturerne lgbende kan tilpasses til eendringer i samfundet og pa arbejdsmarkedet.

Proportionalitet og legitimitet

En velfungerende lgndannelse forudseetter, at lgnstrukturerne, som lgndannelsen medfgrer, er
forstaelige og accepterede. En sadan forstaelse og accept forudseetter, at lgnstrukturerne af-
spejler forholdene pa arbejdsmarkedet.

Lgndannelsen i den offentlige sektor skal derfor understgtte lgnstrukturer, som er proportio-
nale i den forstand, at aflgnningen star i rimeligt mal til medarbejdernes opgaver, kvalifikatio-
ner og erfaring, indsats og resultater, samt at aflgnningen samtidig afspejler behovet for og
tilgeengeligheden af den givne arbejdskraft. Det vil ogsa understotte legitimiteten af de afvej-
ninger, der ligger til grund for lgnstrukturerne, selvom der fortsat kan veere forskellige opfat-
telser af lgnstrukturernes legitimitet fra person til person.

Hyvis ikke lgnstrukturerne afspejler de grundleeggende forhold pa arbejdsmarkedet, gennem en
rimelig proportionalitet, vil det give anledning til flere uhensigtsmeessigheder. For det fgrste
vil der veere risiko for, at medarbejderne opfatter balancerne i lgnstrukturerne som illegitime.
Det kan i sig selv vaere problematisk, og kan ogsa medfgre krav om aendringer af lgnstruktu-
rerne, eendrede preaeferencer for arbejdstid samt mindske medarbejdernes motivation i arbej-
det.

For det andet kan det pavirke arbejdsgivernes tilrettelaeggelse af opgavevaretagelsen, hvis lgn-
strukturerne ikke afspejler de grundlaeggende forhold pa arbejdsmarkedet. Det kan for eksem-
pel medfere, at visse typer af arbejdskraft erstattes med andre (billigere) typer, fordi de aflgn-
nes hgjere end deres kvalifikationer mv. tilsiger. Lgnstrukturer, som ikke er ”proportionale”,
vil dermed bidrage til at skaevvride efterspgrgslen efter arbejdskraft, og kan resultere i en
uhensigtsmaessig allokering af arbejdskraft i forhold til opgaven og brugernes/aftagerens be-
hov.

For det tredje kan en aflgnning, som ikke afspejler de grundleeggende forhold pa arbejdsmar-
kedet, pavirke mulighederne for at rekruttere specifikke typer af arbejdskraft, herunder for
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den private sektor, og ogsa herigennem bidrage til en uhensigtsmeessig allokering af arbejds-
kraft pa arbejdsmarkedet. Det kan komme til udtryk ved, at det pa kort sigt ikke er muligt at
tiltreekke den ngdvendige arbejdskraft til en given opgave for eksempel fordi de relevante
medarbejdere velger anden beskeeftigelse eller at arbejde feerre timer. Pa leengere sigt kan det
ogsa komme til udtryk ved, at der opstar et mismatch mellem optaget pa forskellige uddannel-
ser og efterspgrgslen pa arbejdsmarkedet.

Parallelt med princippet om proportionalitet er det ogsa afggrende, at den offentlige lgndan-
nelse opfattes som legitim. Dette understottes ved en lgndannelse, som sikrer proportionalitet
ilgnstrukturerne, samt ved den aftalebaserede lgndannelse, som muligger inddragelse af rele-
vante parter og hensyn i samlede kompromisser. Specifikt for den offentlige sektor forudsaet-
ter det dog ogsa et element af accept i den bredere offentlighed. Dette aendrer ikke ved, at det
grundlaeggende er parternes ansvar at vurdere balancerne i lgnstrukturerne, men det medfg-
rer et vist behov for hensyntagen til, at lgnstrukturerne ogsa bredt set opfattes som balance-
rede og rimelige i en skattefinansieret sektor. Der kan for eksempel vaere et hensyn til et vist
madehold i aflenningen af hgjtbetalte medarbejdere, som ikke i samme grad gor sig geeldende
i den private sektor.

Princippet om proportionalitet og legitimitet indebeerer séledes, at londannelsen skal under-
stgtte lgnstrukturer, som afspejler medarbejdernes kvalifikationer, erfaringer, indsats og re-
sultater samt tilgeengeligheden af den givne type af arbejdskraft og generelt understgtter, at
ensartede jobfunktioner pa det offentlige og private arbejdsmarked samlet set aflgnnes pa om-
trent samme niveau.

Endelig skal princippet om proportionalitet og legitimitet ogsa ses i sammenhaeng med for-
handlingsprocessen - bade de centrale overenskomstforhandlinger og de lgbende lokale for-
handlinger pa den enkelte arbejdsplads. Det er saledes afggrende for forstaelsen og accepten
af lgndannelsen, at der opleves et reelt forhandlingsrum bade centralt og lokalt, og at parter-
nes afvejninger mellem forskellige hensyn er transparente og velbegrundede. Det er samtidig
vigtigt, at der er generelt accept af behovet for at tilpasse lgnstrukturerne efter centrale eller
lokale gnsker og behov.

Understgtte opgavelgsningen

Opgavelgsningen i den offentlige sektor beror i hgj grad pa medarbejderne i den offentlige
sektors bidrag, og aflgnningen udger en stor andel af de offentlige forbrugsudgifter. Derfor er
det ogsa afgerende, at londannelsen og lgnstrukturerne understgtter opgavelgsningen i den
offentlige sektor.

Lgndannelsen har afggrende betydning for udformningen af lgnstrukturerne i den offentlige
sektor. Afheengig af hvordan lgnstrukturerne udformes, vil det indebzere forskellige incita-
menter for medarbejdere og arbejdsgivere. Disse incitamenter kan i stgrre eller mindre grad
understgtte adfaerd, som bidrager til, at den enkelte offentlige institution, eller den offentlige
sektor som helhed, kan lgse sine opgaver med hgjest mulig kvalitet.
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For eksempel kan resultatafheengige lonelementer, hvis de anvendes korrekt og opgaven tilla-
der det, give nogle medarbejderne et incitament til at ggre en ekstra indsats pa udvalgte fo-
kusomrader, samt bidrage til tydelig afstemning af forventninger mellem medarbejdere og le-
delse.

Lgnstrukturernes udformning har ogsa have betydning for medarbejderes incitament til at for-
blive i en given stilling/pa en given arbejdsplads, og dermed udbygge de relevante kompeten-
cer for jobbet. Det er for eksempel afggrende, at lgnstrukturerne giver medarbejderne incita-
ment til lebende udvikling, for eksempel ved at dygtigggrelse gennem jobbet eller efter- og vi-
dereuddannelse ogsa afspejles i aflenningen. Lgndannelsen ber desuden understgtte, at med-
arbejdere/medarbejdergrupper, der patager sig eller palaegges seerligt ansvar i opgavelgsnin-
gen, ogsa oplever, at dette afspejles i aflgnningen.

Endelig skal lgndannelsen ogsa ses i ssmmenhzeng med regler og vilkar knyttet til opgavelgs-
ningen. Disse bgr sa vidt muligt ogsa indrettes sa de understgtter den offentlige sektors og de
offentlige institutioners opgavelgsning. Det indebeerer blandt andet, at reglerne skal veere ad-
ministrerbare og indebaere mindst muligt administration. Det indebaerer endvidere, at regler
og vilkar ikke laegger ungdige band pa opgavetilrettelaeggelsen, men tveert imod understgtter
en effektiv opgavelgsning af hgj kvalitet og effektiv anvendelse af medarbejdernes ressourcer.

Samlet set indebaerer princippet om, at londannelsen skal understgtte opgavelgsningen sale-
des, at lgnningerne i den offentlige sektor afspejler medarbejdernes bidrag til opgavelgsnin-
gen, understgtter medarbejdernes udvikling i jobbet, og at regler og gvrige vilkar indrettes
med henblik pa at understotte opgavelgsningen.
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Kapitel 8 Idékatalog for udvikling af Iandannelsen i den offentlige sektor

8.1 Indledning

Arbejdsmarkedets parter er grundlaeggende lykkedes med at sikre en udvikling af lgn og
vilkar, inden for rammerne af den danske aftalemodel, som har givet de offentligt ansatte
del i velstandsudviklingen og har understgttet opgavelgsningen og udviklingen af den of-
fentlige sektor. Udviklingen er sket i balance med udviklingen af det private arbejdsmar-
ked og har bidraget til den overordnede gkonomiske stabilitet. Samtidig har parterne lgf-
tet en raekke tveergaende problemstillinger, og har for eksempel vaeret afggrende i udbre-
delsen af arbejdsmarkedspensioner og understgttet udviklingen af kompetencer i den of-
fentlige sektor. Den danske aftalemodel er sdledes en succes - i den offentlige savel som
den private sektor.

Samtidig er det vigtigt lgbende at tage stilling til den made modellen udmentes pa ikke
mindst i relation til lendannelsen. Dette er saerligt vigtigt i de kommende ar, hvor arbejds-
markedet og den offentlige sektor i hgj grad pavirkes af den demografiske udvikling, og
hvor kravene til udviklingen og kvaliteten af offentlige sektor til stadighed gges.

Kapitel 6 og 7 har praesenteret komitéens perspektiver pa lgnstrukturerne og lgndannel-
sen i den offentlige sektor, samt komitéens opleeg til principper og pejlemeerker for en
baeredygtig og fremtidssikret lgndannelse i den offentlige sektor. Dette er udgangspunktet
for komitéens tilgang til den opgave, der er stillet i komitéens kommissorium, med at:

”Belyse muligheder for at udvikle londannelsen i den offentlige sektor inden for
rammerne af den danske aftalemodel pa det offentlige omrade, herunder hvilke
muligheder og eventuelle barrierer, der matte veere for lobende eller mere
grundleeggende eendringer af lonstrukturerne i den offentlige sektor.”

Dette kapitel preesenterer komitéens overvejelser om muligheder for at udvikle lgndannelsen i
den offentlige sektor inden for rammerne af den danske aftale model. Der er ikke tale om an-
befalinger, men en oversigt over 15 konkrete udviklingsmuligheder, som udger et idékatalog
for parternes kommende drgftelser og overenskomstforhandlinger.

Der er forskellige vurderinger og holdninger til de enkelte elementer i idékataloget blandt ar-
bejdsmarkedets parter. Der er er dog enighed i komitéen om, at de hver i szer netop udger mu-
ligheder for at tilpasse lendannelsen, men ogsa at idéerne hver i seer kan have forskellige for-
dele og ulemper. Der er sdledes ikke enighed i komitéen om hensigtsmaessigheden af samtlige
muligheder, da de forskellige fordele og ulemper ved idéerne netop vaegtes forskelligt blandt
komitéens medlemmer. Idékataloget er ikke udtgmmende fsva. mulige veje til at udvikle lgn-
dannelsen og er dermed et input til parternes fremadrettede overvejelser og droftelser.

Idéerne praesenteres i generel form som grundlag for parternes videre overvejelser og diskus-
sioner. Der er derfor ikke foretaget neermere analyser af den forventede betydning af tilta-
gene, da de netop vil aftheenge af hvordan de udformes og udmentes. Idékataloget beskriver i
stedet de overordnede muligheder og generelle perspektiver pa deres fordele og ulemper.
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Opgaven med at prioritere og gensidigt afveje, hvilke hensyn der prioriteres i forbindelse med
fremtidens lgndannelse, ligger i den danske aftalemodel hos aftaleparterne.

Komitéens afdaekning fokuserer pa muligheder for at udvikle lgndannelsen inden for de
grundlaeggende principper for lgndannelsen pa det danske arbejdsmarked - at lgndannelsen er
parternes ansvar, og at den konkurrenceudsatte del af den private sektor saetter lgnstignings-
takten for det gvrige arbejdsmarked. Med andre ord, at den samlede lgnudvikling i den offent-
lige sektor folger lonstigningerne i den private sektor.

Der kan sondres mellem tilpasninger af lgnstrukturerne pa et overordnet niveau, dvs.
mellem personalegrupper eller typer af arbejdskraft, og pa specifikt niveau dvs. mellem
medarbejdere inden for samme personalegrupper, fx mellem mere eller mindre speciali-
serede eller erfarne medarbejdere. Nedenfor praesenteres idéerne i komitéens idekatalog
kort med udgangspunkt i tre udviklingspunkter for lgndannelsen:

e Transparens og forhandlingsgrundlag
e Balancerede lgnstrukturer og tilpasning af lgnstrukturer mellem personalegrupper
¢ Balancerede lgnstrukturer og tilpasning af lgnstrukturer inden for personalegrupper

De enkelte idéer og muligheder for at udvikle lgndannelsen i den offentlige sektor, herunder
overvejelser om deres fordele og ulemper, er naermere uddybet i komitéens katalog, som ud-
gor komitéens samlede idékatalog til parterne. I dette kapitel gives en overflyvning og en ge-
nerel beskrivelse af idéerne. Beskrivelsen skal ses i sammenheeng med selve idékataloget, som
indeholder vaesentlige nuancer, herunder navnlig overvejelser om fordele og ulemper ved de
enkelte idéer.

Boks 8.1

Oversigt over baggrundspapirer til kapitel 8

Overvejelserne, som praesenteres i kapitel 8 skal ses i sammenhaeng med kapitel 7, og de relevante baggrundsrap-
porter til disse. Desuden er komitéens overvejelser om indretningen af lgnstrukturerne, aflenningsformer, lgnforlgb
mv. inden for personalegrupperne i baggrundsrapport vedr. overenskomsternes sammenseetning ogsa relevant.

Overvejelserne skal desuden ses i sammenhaeng med analyse og afdeekningsarbejdet i kapitel 1-5, herunder de
statistiske analyser af Ignstrukturerne (kapitel 3), samspillet mellem den offentlige Iandannelse og det gvrige ar-
bejdsmarked (kapitel 4), den historiske afdsekning af parternes udmegntning af lsndannelsen (kapitel 5).

8.2 ldekatalog — Muligheder for at udvikle Igndannelsen

Der er allerede i dag en raekke muligheder for at tilpasse londannelsen i den offentlige sektor.
Disse muligheder kan udnyttes i storre udstreekning, med udgangspunkt i principperne omtalt
ovenfor, som del af en fremtidssikret og baeredygtig offentlig lgndannelse. Der er desuden mu-
ligheder for sterre eller mindre justeringer af londannelsen og de processuelle rammer for
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denne, som yderligere kan understgtte et fremtidssikret og baeredygtigt system for fastsaet-
telse af lgnningerne i den offentlige sektor.

Der kan sondres mellem gendringer, som justerer balancerne i lgndannelsen og sendringer,
som mere grundleeggende vil eendre lgndannelsen. Begge typer af redskaber indebeerer poten-
tiale for aktiv stillingtagen og mulighed for sendringer af lgnstrukturerne i den offentlige sek-
tor. Herudover kan rammerne og processerne omkring lgndannelsen eendres, hvilket ogsa kan
understgtte en baeredygtig og fremtidssikret lgndannelse.

De forskellige tiltag og overvejelser kan ses enkeltvist, men kan ogsa kombineres og dermed
ses som udtryk for forskellige udviklingsspor for lgndannelsen i den offentlige sektor, for ek-
sempel afhaengig af hvilke styrker og udfordringer, der ses i forhold til lgndannelsen i dag.

Udviklingsmuligheder — transparens og forhandlingsgrundlag

Den aftalebaserede regulering af lon og gvrige vilkar har en raekke fordele i forhold til at un-
derstgtte inddragelse og transparens i lgndannelsen. Samtidig har komitéen med sit arbejde
kunnet konstatere visse udfordringer i forhold til opggrelser og sammenligninger af lgnstruk-
turerne i den offentlige sektor. Dette geelder i forhold til opggrelser og sammenligninger af ar-
bejdstid og opgerelse og sammenligninger af lgnninger mellem medarbejdere, som i storre el-
ler mindre grad modtager kompensation for specifikke gener knyttet til opgavelgsningen.

Styrket indsigt i lonstrukturerne i den offentlige sektor, herunder et bredt anerkendt og accep-
teret statistikgrundlag, har afggrende betydning for diskussioner af lgnrelationerne i den of-
fentlige sektor og eventuelle behov for tilpasninger. En styrket transparens omkring lgnstruk-
turerne og lgndannelsen kan desuden styrke lgndannelsens og lgnstrukturernes legitimitet ved
at give de enkelte medarbejdere og arbejdsgivere mulighed for at forsta og diskutere balan-
cerne og afvejningerne i lgnstrukturerne. Det kan for eksempel understottes gennem indsigt i
beslutningsprocesserne og afvejningerne i lgndannelsen i den offentlige sektor.

Der findes flere eksisterende tiltag mellem parterne, som understgtter transparens omkring
lgndannelsen og lgnstrukturerne. Komitéen har identificeret og droftet tre konkrete mulighe-
der for at udvikle lgndannelsen og dermed styrke transparensen og grundlaget for lgndannel-
sen i den offentlige sektor:

Formaliset og styrket samarbejde om grundlag for forhandlinger og draftelser
om lgnstrukturer i den offentlige sektor ved udarbejdelse af officiel lanstatistik
og -rapporter, som pa baggrund af bredt anerkendte principper og begreber
giver et nuanceret billede af lonstrukturerne og landannelsen.
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Dette kan fx ske ved udvikling af samarbejdet mellem parterne ved etableringen af et sta-
tistikudvalg svarende til den private sektor (trepartsstatikudvalget), eller ved en uaf-
heengig tredjepart som i Sverige og til dels Norge.

Understgttelse af parternes Igbende afvejninger ved indfarelse af ét saet af
faste (objektive) indikatorer for fx rekrutterings-, markeds-, produktivitets-
eller efterspargselsforhold, som parterne orienterer sig mod i forhandlingerne.

Der kan for eksempel arbejdes med indikatorerne efter et ’fglg-eller-forklar-princip’, hvor
parterne med udgangspunkt i indikatorerne forklarer og begrunder afvejningerne i lgndan-
nelsen.

Der kan desuden veere seerlige hensyn til grundlaget for den del af lgndannelsen, som fin-
der sted pa de enkelte arbejdspladser. Dette galder dels tilgeengeligheden af statistiske
oplysninger mv. om de relevante lgnforhold for begge parter, men ogsa de processuelle og
formelle rammer for den lokale lgndannelse. Mens der allerede i dag findes regler og ram-
mer for den lokale lgndannelse, kan det, med henblik pa yderligere at understotte en vel-
fungerende lokal lgndannelse, overvejes at:

Styrke grundlag og processer for den lokale Iandannelse, for eksempel via
gennemsigtighed i aftaleprocesserne og lige adgang til oplysninger og data
om lokal I@n inden for og mellem personalegrupper. Tiltaget kan blandt andet
understgttes gennem styrket samarbejde mellem tillidsrepreesentanter og
ledelse.

De tre tiltag kan samtidig styrke lgndannelsens og lgnstrukturernes legitimitet. De vil for
eksempel sikre et feelles udgangspunkt for diskussioner om lgnstrukturerne og modvirke
eventuelle uenigheder, som beror pa forskellige opgerelser af lgnstrukturerne. Det vil
styrke forstaelsen for balancerne i lgnstrukturerne. Tiltagene vil samtidig bidrage til ind-
sigt i afvejninger i forhandlingerne, hvilket ogsa understgtter forstdelsen af lgndannelsen
og lgnstrukturerne blandt medarbejdere, arbejdsgivere og i befolkningen bredt set. Om-
vendt kan et (for) formaliseret arbejde med transparens og grundlaget for lgndannelsen
medfere risiko for at aktuelle udviklingstendenser overses, eller at ikke malbare forhold
undervurderes. Yderligere overvejelser om ideernes fordele og ulemper fremgar af komité-
ens idekatalog.

144  Lonstrukturkomitéens hovedrapport - Juni 2023



Kapitel 8 Idékatalog for udvikling af Iandannelsen i den offentlige sektor

Udviklingsmuligheder — Balancerede Ignstrukturer og eventuel tilpasning af
Ionstrukturer mellem personalegrupper

Lgndannelsen i den offentlige sektor skal ses i sammenhaeng med den offentlige sektors karak-
teristika. Navnlig medfgrer de, at londannelsen ikke pa samme made som i den private sektor
kan knyttes direkte til udviklingen i veerdien af medarbejdernes bidrag til opgavelgsningen.
Lgndannelsen i den offentlige sektor stiller dermed seerligt store krav til parterne i forhold til
lgbende at afveje forskellige hensyn og sgge at tage hgjde for udviklingen i disse. Det udeluk-
ker ikke, at den offentlige lgndannelse kan afspejle udbud og efterspgrgsel. De offentlige ar-
bejdsgivere kan for eksempel bruge lgn som et veerktgj til at rekruttere og fastholde de medar-
bejdere, de har brug for til at lgse givne opgaver.

Den centraliserede lgndannelse i den offentlige sektor giver alt andet lige gode muligheder for
at tilpasse lgnstrukturerne mellem personalegrupper pa tveers af arbejdspladser og arbejdsgi-
vere. Den lokale lgndannelse kan omvendt veere et centralt veerktgj til at understgtte tilpasnin-
ger af lgnstrukturerne pa den enkelte arbejdsplads og/eller i den enkelte kommune, region,
ministeromrade mv. Parterne pa det offentlige arbejdsmarked har ved de centrale forhandlin-
ger historisk prioriteret en forholdsvis stor del af lgnmidlerne til ens procentuelle lgnstignin-
ger pa tveers af personalegrupper.

Lgndannelsen har dermed tenderet mod at viderefgre de tidligere afvejninger i lgnstruktu-
rerne. Det kan vaere en udfordring i forhold til at sikre balance mellem lgnstrukturerne i den
offentlige sektor og det omkringliggende samfund og arbejdsmarked.

Ubalancer kan for eksempel lede til rekrutterings- og fastholdelsesudfordringer i dele af den
offentlige sektor, som kan have betydning for lgnstrukturernes evne til at understgtte opgave-
lgsningen i den offentlige sektor. Samtidig kan ubalancer mellem lgnstrukturerne og de geel-
dende arbejdsmarkedsforhold udfordre medarbejderes og arbejdsgivers opfattelse af lgndan-
nelsens legitimitet.

Den offentlige sektors og den offentlige londannelses karakteristika medfgrer samtidig, at, nar
det skal sikres, at de offentlige lgnstigninger felger de privat lgnstigninger, sa kan veesentlige
@ndringer af lgnstrukturerne mellem personalegrupper pa tveers af arbejdspladser og arbejds-
givere umiddelbart bedst opnas ved de centrale forhandlinger. Der er for eksempel ikke en
mekanisme, som kan fastszette et mulighedsrum (budget) for lokal lgndannelse pa forskellige
offentlige institutioner, sddan som efterspgrgslen efter virksomhedernes varer kan i den pri-
vate sektor. Den lokale lgndannelse giver dog mulighed for at afspejle lokale forhold i lendan-
nelsen, herunder rekrutteringsbehov, mens reguleringsordningerne bidrager til at korrigere
eventuelle afvigelser mellem den offentlige og private lgnudvikling. Gennem den lokale lgn-
dannelse kan der saledes ogsa ske tilpasning af lgnstrukturerne mellem personalegrupper pa
tvaers af arbejdspladser.

Det er vigtigt, at lenstrukturerne, ogsa i den offentlige sektor, lgbende fglger med udviklingen
og afspejler det gvrige arbejdsmarked, samfundet og opgavelgsningen i den offentlige sektor.
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Bl.a. rekrutterings- og fastholdelsesudfordringer kan veere et tegn pa ubalancer i lgnstruktu-
rerne. De heenger dog ogsa teet sammen med flere andre forhold, som for eksempel arbejds-
miljg, evrige vilkar, karrieremuligheder samt uddannelse- og videreuddannelsesmenstre. Til-
pasninger af lgnstrukturerne kan veere et vigtigt redskab for at imgdega rekrutterings- og fast-
holdelsesudfordringer, men kan typisk ikke sta alene, og vil ofte fa stgrst effekt hvis gvrige
barrierer eller udfordringer samtidig mindskes.

Samtidig haenger rekrutteringsforholdene for forskellige personalegrupper, pa arbejdsmarke-
det generelt og navnlig pa det offentlige arbejdsmarked, sammen. Store zendringer af lgn-
strukturerne for at adressere ubalancer for én eller flere personalegrupper kan saledes betyde,
at der efterfglgende skabes rekrutteringsudfordringer for andre personalegrupper. Nar der ta-
ges stilling til lgnstrukturerne er det derfor vigtigt, at londannelsen ikke ender pa en zig-zag
kurs, men at der er en vis kontinuitet.

De fleste medarbejdere vil under normale omstsendigheder! have en forventning om (som mi-
nimum) at opretholde reallgnnen - det vil sige, at lgnnen stiger i samme takt som priserne. En
lgnudvikling svarende til prisudviklingen kan dermed veere en forudsaetning for, at londannel-
sen opleves som legitim og for opretholdelse af rekrutterings- og fastholdelsesmulighederne.
Det kan ogsa betyde, at sterre sendringer af lgnstrukturerne ma ske over flere overenskomst-
forhandlinger, sa tilpasningen sker pa en made, der afbalancerer de forskellige hensyn i lgn-
dannelsen.

Tilpasning af lgnstrukturerne vil skulle ske ved en differentieret anvendelse af lgnmidlerne, sa
nogle medarbejdere eller personalegrupper opnar hgjere lgnstigninger i en periode end andre.
Der findes flere veje til at opna en sadan lgndifferentiering pa. Komitéen har identificeret fire
mulige tilgange, som kan tages i brug:

Starre tveergaende fokus i forhandlingerne i staten, kommunerne og
regionerne giver mulighed for sammentaenkning i forhold til for eksempel
rekrutteringsudfordringer og l@ndifferentiering mellem personalegrupper pa
tveers af sektorer, samt et starre mulighedsrum for lgndifferentiering.

Dette kan fx ske ved, at de forskellige parter aftaler differentierede lgnudviklinger i mellem
delsektorerne, hvilket giver mulighed for at adressere behov i de enkelte delsektorer, mens
den samlede lgnudvikling i den offentlige sektor fortsat finder sted inden for rammerne af den
samlede private lgnudvikling.

* Som beskrevet i kapitel 4 og baggrundsrapport vedr. effekter og konsekvenser af aendrede lonstrukturer i den offent-
lige sektor folger reallgnslgnudviklingen i den private sektor produktivitetsudviklingen pa lang sigt. Der kan veere
seerlige tilfeelde hvor priserne i kortere perioder stiger mere end lgnningerne. Det var for eksempel tilfeeldet i drene
efter finanskrisen, og aktuelt i 2022-2023 som fglge af de ekstraordinaert store stigninger i energipriserne efter
krigsudbruddet i Ukraine.
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En sadan zendring vil umiddelbart ogsa forudszette, at de aftalte reguleringsordninger justeres
i henhold hertil. En anden vej til gget lgndifferentiering er gennem justering af regulerings-
ordningerne, fx sa de i hgjere grad tager hgjde for forskellene i lgnudviklingen mellem perso-
nalegrupper, omrader mv. i den private sektor, fremfor som i dag alene den ’gennemsnitlige
lgnudvikling’:

Justering af reguleringsordningerne, sa de i hgjere grad understgtter
tilpasning af lgnstrukturerne. Der findes flere modeller, fx differentierede
reguleringsordninger eller ordninger, der inden for den overordnede ramme
sikrer en vis lgnstigning til alle (fx reall@nstigning), og herudover lgnstigninger
til specifikke formal sdsom rekruttering.

En tredje vej til gget londifferentiering mellem personalegrupper kan veere ved direkte at af-
tale en storre differentiering ved de centrale forhandlinger, fx pa baggrund af specifikke hen-

syn:

Lenmidlerne ved de centrale forhandlinger fordeles mellem personale-
grupperne efter specifikke hensyn, for eksempel afhaengig af udviklingen i
I@nningerne for specifikke personalegrupper i den private sektor, eller i trad
med objektive indikatorer, jf. punkt B ovenfor.

En sddan fordeling vil i sagens natur afspejle de centrale parters hensyn og kompromisser i
den givne forhandling, og giver kun i begraenset omfang mulighed for at tage hgjde for lo-
kale/individuelle forhold. Der kan i de centrale forhandlinger ogsa skeles til sammensaetnin-
gen af personalegruppernes samlede lgnpakke i forbindelse med fordelingen af lgnmidler med
henblik pa fx understgttelse til specifikke tilpasningsbehov:

Fordeling af lsnmidlerne ved de centrale forhandlinger ses i sammenhaeng
med sammenseaetningen af personalegruppernes samlede lgnpakke, sa
midlerne bruges der hvor de bedst understgtter tilpasningsbehovet, for
eksempel til typer af medarbejdere eller til Iasning af opgaver, der er seerligt
efterspurgte inden for en personalegruppe.

Mulighederne for at aftale en differentieret anvendelse af lgnmidlerne heenger ogsa sammen
med beslutningsprocesserne i forhandlingerne. En aftale er en samlet afvejning af forskellige
hensyn, som ikke ngdvendigvis tilgodeser de enkelte personalegruppers eller arbejdsgiveres
hensyn fuldt ud. Det er derfor vigtigt, at beslutningsprocesserne er legitime og ikke i sig selv
udggr en barriere for en aktiv stillingtagen til lgnstrukturerne.
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Der findes i dag forskellige beslutningsprocesser i den offentlige og private sektor, og inden
for den offentlige sektor. Det kan sdledes overvejes, at:

Justere beslutningsprocesserne sa de i hgjere grad understgtter forhandlings-
balancer, som muliggere aktiv stillingtagen til lonstrukturerne. Det kan for
eksempel ske ved justering af afstemningsreglerne, herunder indforelsen af et
sammenkaedningsprincip, som det kendes fra den private sektor.

Betydningen af beslutningsprocesserne skal ses i sammenhaeng med organiseringen af for-
handlingerne, herunder hvorvidt de forskellige personalegruppers vilkar forhandles samlet,
hver for sig eller opdelt i grupperinger. I dag er forhandlingerne organiseret i de enkelte del-
sektorer mellem de faglige organisationers forhandlingsfeellesskaber og deres arbejdsgiver-
modpart. Komitéens historiske afdaekning viser, at forhandlingsstrukturerne lgbende er udvik-
let over tid. Den viser endvidere, at mens parterne inden for disse har kunnet handtere tvaer-
gaende spegrgsmal, sa har de haft sveerere ved at na til enighed om handtering af gnsker om
endringer af de relative lgnninger mellem personalegrupper.

Som et alternativ til at justere beslutningsprocesserne kan det overvejes at justere forhand-
lingsstrukturen, sd eventuelle barrierer for en aktiv stillingtagen til lonstrukturerne mindskes:

Forhandlingsstrukturen kan justeres, sa den i hgjere grad understotter
aktiv stillingtagen til lenstrukturerne. Det kan for eksempel ske ved i
hagjere grad at opdele forhandlingerne for forskellige personalegrupper,
eller med mere homogene forhandlingsfaellesskaber som i fx Sverige.

Udviklingsmuligheder — Balancerede Ignstrukturer og eventuel tilpasning af
lenstrukturer inden for personalegrupper

Lige sa vigtigt som balancerne i lgnstrukturerne mellem personalegrupper, er balancerne in-
den for de enkelte personalegrupper - for medarbejdere savel som arbejdsgivere. Lgnstruktu-
rerne inden for personalegrupper har blandt andet betydning for, hvordan forskellige opgaver
aflgnnes (lgnpakkens sammensaetning), hvordan lgnningerne udvikler sig over et arbejdsliv
(lenprofiler) og lgnforskelle fra medarbejder til medarbejder, for eksempel afheengig af ind-
sats og resultater (Ignspredning).

Balancerne i lgnstrukturerne inden for personalegrupper kan i nogen gradtilpasses ved de cen-
trale forhandlinger, jf. pkt. F. Men der er navnlig mulighed for dette gennem lgndannelse pa
de enkelte offentlige arbejdspladser og/eller i den enkelte kommune, region, ministeromrader.
Mulighederne for at tilpasse lgnstrukturerne pa de enkelte arbejdspladser haenger sammen
med det pkonomiske raderum pa de offentlige arbejdspladser og med hvordan lgnmidlerne
prioriteres ved de centrale forhandlinger, dvs. hvor stor en andel af lgnmidler de centrale
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overenskomster ’binder’ i konkrete aftaler. Der er dog ingen formelle begraensninger pa om-
fanget af lokal lgndannelse, som systemet er indrettet i dag.

Der findes flere mulige tilgange, som kan tages i brug for at tilpasse lgnstrukturerne inden for
personalegrupper, herunder eksempelvis lgnpakkernes sammenseetning:

Understgttelse af incitamenter og tilpasningsbehov ved aktiv stillingtagen til
sammensatningen af de enkelte medarbejderes og personalegruppers
lenpakke i overenskomsterne eller i den lokale landannelse, herunder
lenforlab, veegtningen af forskellige typer af aflenning, brug af midlertidige
eller varige lgntillaeg mv.

En anden mulighed for at udvikle lgondannelsen er at forbedre brugen af lokal lgndannelse
og/eller at tilpasse balancen mellem det centrale og lokale element af lgndannelsen, sa en
storre del af lgnmidlerne forhandles lokalt pa den enkelte arbejdsplads:

Tilpasning af lendannelsen sa en starre del af lonmidlerne forhandles lokalt pa
den enkelte arbejdsplads, for eksempel ved at udmegnte centralt aftalte
lenmidler som lokale lgnpuljer frem for ens procentuelle lgnstigninger, eller
ved at frigare lonmidler, som i dag er ’bundet op i’ overenskomsterne, til lokal
forhandling.
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Der findes imidlertid ogsa muligheder for at regulere en reekke andre vilkar end blot den di-
rekte lgn gennem lokale aftaler. Det geelder for eksempel vilkar omkring arbejdstid og senio-
rer, lokale indsatser for rekruttering og fastholdelse mv. Lendannelsen kan sdledes tilpasses
og udvikles, ved i hgjere grad at betragte de enkelte vilkarselementer i den lokale lgndannelse
i sammenhaeng:

Starre helhedsteenkning i den lokale Iandannelse, sa de forskellig lon og
vilkarselementer bringes i spil og tilpasses til lokale forhold og behov. For
eksempel kan lgn- og arbejdstidsvilkar, kompetenceudvikling, vilkar for
seerlige medarbejdergrupper sdsom seniorer mv. i hgjere grad teenkes
sammen i én samlet lokal I@sning.

Den lokale lgndannelse giver mulighed for tilpasninger af lgnstrukturerne, herunder inden for
personalegrupper, fx i lyset af at der pa de enkelte arbejdspladser er stgrre indsigt i de lokale
behov og medarbejdernes bidrag til opgavelgsning end ved fx de centrale overenskomstfor-
handlinger. En velfungerende lokal lgndannelse forudszaetter samtidig gode rammer og proces-
ser. Disse kan for eksempel understottes ved:

Ny praksis for regulering af lokale Igntillaeg, sa den konkrete regulering
aftales pa den enkelte arbejdsplads, mens rammen for lenreguleringen
folger det centrale overenskomstforlig, som dermed stadig bestemmer den
samlede lonudvikling.

En anden mulighed for at udvikle lgndannelsen er at sendre eller afskaffe regler og procedu-
rer, der indebeerer bindinger pa den lokale lgndannelse, sa regler og procedurer kan under-
statte et hensigtsmeessigt samspil mellem den centrale og lokale del af lgndannelsen:

Friere og enklere rammer og faerre bindinger pa den lokale landannelse.
For eksempel kan de sakaldte gennemsnitsl@gnsgarantier i kommuner og
regioner afskaffes eller justeres, sa der lokalt pa den enkelte arbejdsplads
bliver feerre begreensninger pa mulighederne for at differentiere I@nningerne
mellem personalegrupper.

Slutteligt kan det overvejes i hgjere grad at anvende individuelle henholdsvis kollektive for-
handlinger i den lokale lgndannelse afhaengigt af opgaven og hvilken lgndannelse, der under-
stgtter opgaven - det kan desuden veere hensigtsmaessigt med forskellige lgsninger for for-
skellige grupper:
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Velovervejet brug af individuelle og kollektive forhandlinger i den lokale
lendannelse, herunder et forhandlings-setup, som passer til opgaven samt
medarbejdernes og arbejdsgivernes gnsker og behov.

Med evt. gget lokal lgndannelse fglger alt andet lige et ansvar for de lokale ledelser. De har en
seerlig rolle i den lokale lgndannelse, herunder ansvar for at sikre, at aflgnningen beror pa
saglige forhold og udmentes gennem ordentlige processer.

En neermere beskrivelse af de enkelte idéer, herunder uddybende overvejelser om henholdsvis
fordele og ulemper ved de enkelte idéer, fremgar af komitéens idékatalog.
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Formaliseret og styrket samarbejde
om grundlag for forhandlinger og draftelser

A

Den centraliserede offentlige landannelse understgtter alt andet lige abenhed om de aftalte Ignninger. Der opleves dog

fortolkningsudfordringer i opgerelser og sammenligninger af lgn, fx i forhold til lokal Ign og i forhold til sammenligning af
lon for forskellige typer af arbejde og opgaver mv. Et nuanceret feelles grundlag kan understette parternes forhandlinger
og dreftelser af lgnstrukturer. Parterne har i dag statistisk samarbejde, som dog er begreenset og ad hoc preeget.

Lendannelsen kan understettes ved at styrke (eller supplere) et fast Igbende statistiksamarbejde mellem parterne ved
udarbejdelse af officiel statistik pa aggregeret/sektor- og personalegruppeniveau, herunder afklaring af opggrelsesmetoder

og centrale begreber.

Der kan eventuelt findes inspiration i Trepartsstatistikudvalget i den private sektor, eller i Sverige og Norge hvor henholdsvis
Medlingsinstituttet og Det Tekniske Beregningsutvalg varetager lignende funktioner.

o Fordele

Et oplyst og feelles grundlag for parterne i form af faelles
statistikker kan effektivisere og kvalificere forhandlingerne
samt give mulighed for fokus pa centrale forhandlings-
maessige spgrgsmal uden tekniske hindringer.

Et velunderbygget og bredt anerkendt grundlag for indsigt
i lenstrukturerne kan understgtte en oplyst og aktiv stilling-
tagen til Ienstrukturerne i den offentlige sektor, herunder
behov for tilpasning til markedsforhold, samfundsudvik-
lingen, eendringer i opgavelgsningen eller justeringer

af balancer i lgnstrukturerne af hensyn til proportionalitet
og legitimitet.

@get indsigt i Ienstrukturer og udviklingen pa arbejds-
markedet kan understgtte forstaelse og accept af lgn-
dannelsen, hvilket understetter transparens.

Tvaergaende overvejelser

O Ulemper

Det er ikke entydigt hvordan alle relevante statistiker
opgeres og afgreenses fx i forhold til sammenligninger pa
tvaers af arbejdsmarkedet eller sektorer, og der findes ikke
data for alle relevante forhold. En snaevrere afgraensning
af det statistiske grundlag risikerer derfor at overse eller
overskygge vaesentlige nuancer

Over tid kan der veere behov for at belyse saerskilte
aktuelle problemstillinger, hvilket kan veere vanskeligere i
et for formaliseret og mindre smidigt statistisk samarbejde.

En formalisering af ét grundlag for drgftelser og indsigt

i lonstrukturerne i den offentlige sektor indebeerer en risiko
for, at grundlaget tolkes dogmatisk og som indblanding

i parternes interessesfaere

Styrket og formaliseret samarbejde om grundlaget for forhandlinger om og indsigt i lenstrukturerne, vil umiddelbart under-
stotte gennemsigtigheden af landannelsen i den offentlige sektor. Et formaliseret setup — evt. med inddragelse af en
uafhaengig (tredje)part — understgtter, at grundlaget accepteres bredt og behandles ensartet over tid. Det er saledes ogsa
vigtigt, at et sddant samarbejde etableres pa en made, hvor det ikke opfattes som en indblanding i parternes interesse-
sfeere, men netop sikrer et faelles grundlag for drgftelser af lanstrukturerne.

Lendannelsen kan ikke szettes pa formel og der vil vaere en vis risiko for, at et meget formaliseret statistisk samarbejde

vil mindske smidigheden af parternes forhandlinger.

Seaerlig relevant for

@ Transparens

Proportionalitet
og legitimitet



Konsistent understottelse

af parternes Ilgbende afvejninger

B

Lendannelsen i den offentlige sektor afspejler primaert de centrale parters prioriteter og kompromisser ud fra aktuelle
hensyn og overvejelser. Komitéens principper mv. er tilteenkt at veere til inspiration for disse. Der vil vaere behov for
fortolkning og fleksibilitet i den enkelte forhandling. Det er afgerende, at netop parterne tager aktivt stilling til lsndannelsen
og lgbende afvejer hensyn. For at understette en baeredygtig lendannelse er det vigtigt, at der over tid er en vis konsistens
i de centrale hensyn, der tilleegges vaegt, og hvordan de opgeres og afvejes.

En mulighed for at udvikle Iandannelsen i den offentlige sektor er at understatte parternes lgbende afvejninger i forhand-
lingerne gennem et seet af aftalte centrale indikatorer (fx for rekrutterings-, markeds-, produktivitets-, efterspgrgselsforhold
mv.), som parterne er enige om at orientere sig imod. Der kan fx arbejdes med et ‘falg-eller-forklar-princip’, hvor afvigelser
fra indikatorer/principper forklares og begrundes. Arbejdet med opggrelse og beskrivelse af indikatorerne kan eventuelt

understgttes af en uafthaengig akter.

° Fordele

Et oplyst grundlag for parternes forhandlinger kan under-

stotte aktiv stillingtagen til udviklingen af lgnstrukturerne

i den offentlige sektor, i forhold til fx tilpasning til markeds-
forhold, afvejning af balance mellem lgn og kvalifikationer
og eendringer i opgavelgsningen.

Enighed om et fast seet af indikatorer, med mulighed for
lgbende at supplere med relevante forhold, vil give
parterne ét grundlag for at afveje forskellige personale-
gruppers hensyn og behov, som over tid kan komme
skiftende grupper til gode.

Muligheden for fortolkning af og afvigelse fra indikatorer
opretholder parternes autonomi og afgerende rolle i
reguleringen af len og gvrige vilkar.

Tiltaget kan understgttes af uafhaengig tredjepart, som
afdaekker og beskriver de forskellige indikatorer, hvilket

vil understgtte at grundlaget udarbejdes med armslaengde
til forhandlingerne. Parterne vil herefter kunne tage stilling
til dette i forhandlingerne.

Tvaergaende overvejelser

O Ulemper

Ikke alle relevante indikatorer vil veere (lige) malbare,

og det kan veere vanskeligt at male indikatorer validt pa
relevant (og tilstraekkeligt detaljeret) niveau. Indikatorerne
vil ikke veere udtemmende for alle relevante hensyn.

Der kan endvidere vaere uenighed om fortolkningen og
betydningen af indikatorerne.

Seerligt kvaliteten af og efterspargslen efter offentlige
services og tjenesteydelser fra forskellige personale-
grupper kan veere vanskelige at male, og der kan veere
forskellige muligheder for at estimere efterspgrgslen efter
forskellige services.

En (for) stringent brug af indikatorerne risikerer at medfare
en mekanisk lendannelse, hvor valg, opgerelse og defini-
tionen af indikatorer far (for) stor betydning, og kan over-
skygge andre relevante og legitime hensyn, herunder

de konkrete og aktuelle udfordringer ved den enkelte
overenskomstfornyelse. Det kan i sa fald for nogen
udfordre forstaelsen og accepten af leandannelsen.

Et centralt bestemt szet af indikatorer risikerer at overse
lokale behov og forskelle i behov pa tveers af de offentlige
institutioner. Det kan saledes blive vanskeligt at handtere,
at der ikke er de samme vilkar for rekruttering og fast-
holdelse af en given faggruppe pa tvaers af alle offentlige
institutioner.

Den offentlige sektors karakteristika indebaerer seerlige vilkar og udfordringer for Iandannelsen, bl.a. fordi der ikke er

et klart mal for veerditilveeksten af en arbejdsindsats. En konsistent brug af (valide) indikatorer, som sa vidt muligt kan sgge
at belyse relevante hensyn, kan imgdega dele af disse udfordringer, hvilket vil understgtte bade transparens,
tilpasningsdygtighed og proportionalitet/legitimitet i landannelsen.

Udfordringer ved at opgere relevante hensyn for den offentlige sektor indebaerer omvendt risiko for, at nogle (centrale) hen-
syn overses eller fejltolkes. Det er saledes vigtigt, at der ved understattelse via (tredje)part netop er tale om en uafhaengig
tredjepart sa det sikres, at understgttelsen ikke opfattes som indblanding i parternes interessesfeere.

Tiltaget kan alene understgtte parternes afvejninger, men kan ikke determinere lgndannelsen.

Seaerlig relevant for

Transparens Tilpasnings-
dygtighed

Proportionalitet
og legitimitet



Styrket grundlag og processer C
for den lokale Iendannelse

En velfungerende lokal Isndannelse forudsaetter et staerkt grundlag samt hensigtsmaessige, og gennemsigtige processer.
Det er vigtigt, at medarbejdere og/eller deres repraesentanter og ledelsen har et faelles udgangspunkt for forhandlingerne.
Det geelder navnlig i relation til indsigt i lenforholdene for arbejdspladserne, men ogsa i forhold til indsigt i processerne
omkring forhandlingerne samt i de forskellige Ianmodeller, der er aftalt med de enkelte organisationer. Der findes i dag
dataunderstgttelse af de lokale forhandlinger samt regler og retningslinjer, der fastsaetter rammer for de lokale Ian-
forhandlinger, men der kan vaere potentiale for yderligere understottelse.

En mulighed for at udvikle landannelsen i den offentlige sektor er saledes at styrke grundlaget og processerne for

den lokale lgndannelse. Det kan ske ved at udvide dataunderstgttelsen af de lokale Ignforhandlinger, fx ved yderligere
oplysninger om lgnstrukturerne pa lokalt niveau, herunder om omfanget af lokal Ign. Det kan endvidere opnas ved

at styrke samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere med henblik pa at understotte dbenhed og gennemsigtighed
om prioriteringerne i den lokale Iandannelse. Endelig kan det afsgges om understgttelsen af den lokale Iandannelse

kan smidiggeres ved hjeelp af fx digitale hjeelpemidler.

O Fordele

Et styrket grundlag for den lokale Igndannelse vil under-
stotte transparensen af lgndannelsen pa de enkelte
arbejdspladser. Samtidig vil dette, safremt grundlaget
er feelles for arbejdsgiver og medarbejdere, understotte
at lendannelsen opleves som legitim, herunder lige-
veerdigheden af parternes roller.

Det vil desuden understgtte stgrre bevidsthed om
anvendelsen af lokale lgnmidler, herunder i relation til
tilpasningsbehov i forhold til markedsforhold og sam-
fundsudvikling eller eventuelle ubalancer i de lokale
lgnstrukturer.

Endelig kan styrkede grundlag og processer for den
lokale lgndannelse understatte opbakningen til den
lokale Igndannelse og dermed mulighederne for at

anvende den i udviklingen af den offentlige lendannelse.

Tvaergaende overvejelser

° Ulemper

@gede krav til grundlaget for den lokale Ilendannelse,
herunder statistiske materiale, kan vaere forbundet med
ogede ressourcetraek og administrationsbehov. Herudover
kan der veere lovfastsatte eller tekniske begreensninger

pa hvilke opgerelser, der kan geres tilgeengelige.

Regler og procedurer i forbindelse med den lokale lgndan-
nelse skal sta i rimeligt mal til gevinsterne af den lokale
lendannelse, herunder i lyset af omfanget af den lokale
lendannelse. For omfangsrige eller komplicerede regelsaet
risikerer saledes at blive en haemsko for en velfungerende
(lokal) lendannelse.

Det er afggrende for en velfungerende lokal lendannelse, at alle parter har et tilstraekkeligt godt og gennemsigtigt grundlag
for forhandlingerne. En styrkelse af det statistiske grundlag, samt tydelige og ligeveerdige processer for den lokale Igndan-
nelse vil dermed understgtte transparensen af den (lokale) lendannelse.

Dette kan endvidere understgtte en mere oplyst og malrettet anvendelse af de lokale Ilenmidler og herigennem Igndannel-
sens tilpasningsdygtighed, proportionalitet og evne til at understatte opgavelgsningen. Samtidig er det netop af hensyn til
opgavelgsningen og de administrative omkostninger forbundet med sadanne regler afggrende at de star mal med gevin-
sterne.

Seaerlig relevant for

Transparens Tilpasnings- : ‘
dygtighed </



Storre tveergaende fokus i forhandlinger D
mellem stat, kommune og regioner

Overenskomstforhandlingerne foregar separat i staten, kommuner og regioner. Mens der pa begge sider er en vis
koordination mellem de tre forhandlingsomrader, tager de Igbende afvejninger i Iandannelsen (fx om de relative
lenninger) udgangspunkt i de forskellige personalegrupper, som arbejder i hver delsektor.

Udviklingen pa arbejdsmarkedet eller i den offentlige sektor afspejler ikke ngdvendigvis opdelingen i delsektorer,
fx kan efterspargslen efter services eller tienesteydelser, som udbydes i én delsektor, ges mere end andre.

Lendannelsen kan udvikles ved, at landannelsen i hgjere grad samtaenkes pa tvaers af delsektorerne, fx ved,
at de forskellige aftaleparter aftaler differentierede Ignudviklinger i mellem delsektorerne. Dette giver mulighed for
at adressere behov i de enkelte delsektorer, mens den samlede lgnudvikling i den offentlige sektor fortsat finder

sted inden for rammerne af den samlede private Ignudvikling.

o Fordele

En hgjere grad af tveergdende fokus og samtaenkning af
lendannelsen pa tveers af delsektorerne i den offentlige
sektor kan give bedre muligheder for at tilpasse lgn-
strukturerne til forskelligartede udviklinger pa de tre
offentlige arbejdsmarkeder, herunder gget efterspargsel
efter arbejdskraft i visse sektorer.

Samtidig vil landannelsen i hgjere grad kunne understgatte
seerlige udviklingsinitiativer i dele af den offentlige sektor.

Parterne kan fa bedre muligheder for at adressere feelles
anerkendte udfordringer, der gar pa tveers af delsektorer,
hvilket kan understgtte landannelsens legitimitet.

Et helhedsorienteret perspektiv pa lgndannelsen i den
offentlige sektor kan give stgrre raderum for parternes
eventuelle tilpasninger af lenstrukturerne.

Tvaergaende overvejelser

O Ulemper

Et tvaergaende fokus i forhandlingerne kan medvirke til at
centralisere lgndannelsen yderligere, hvilket kan mindske
mulighederne og incitamentet til at tage hgjde for lokale
behov, herunder forskellige behov pa tveers af de offentlige
institutioner og enkelte sektorer. Samtidig er der risiko for,
at en ufleksibel lendannelse i én sektor vil smitte af pa
andre sektorer. Et storre tveergaende fokus i forhand-
lingerne pa tveers af den offentlige sektor kan udviske den
direkte sammenhaeng mellem det egentlige arbejdsgiver-
forhold og forhandlingerne af de enkelte overenskomster.

Lendifferentiering mellem de offentlige delsektorer kan
veere svaer at forene med de nuvaerende regulerings-
ordninger. Det vil kunne risikere at kompromittere hensynet
om en tilneermelsesvis parallel Ienudvikling i den offentlige
og private sektor.

Med et mere tvaergaende fokus pa lgnudviklingen mellem
delsektorerne vil der veere en vis risiko for, at forseg pa

at adressere problemstillinger i én delsektor skaber
utilfredshed og konfliktrisiko i de @vrige delsektorer,
ligesom incitamentet til at finde I@sninger inden for de
enkelte delsektorer kan mindskes. Det kan have utilsigtede
konsekvenser pa konfliktniveauet i forhandlingerne.

Risiko for, at bevaeggrunde og prioriteringer i forhand-
lingerne af nogen opleves som mindre transparente

for medarbejdere og arbejdsgivere. Etablering af et nyt
(uformelt) forhandlingsrum uden for de eksisterende i stat,
kommune og regioner kan have afledte konsekvenser

for (den formelle) indretningen af forhandlingerne.

Et sterre tveergadende fokus i forhandlingerne i de tre delsektorer kan bidrage til Iandannelsens tilpasningsdygtighed og
robusthed overfor andringer i opgavelgsningen, og give nogle parter et starre raderum for justeringer af Ignstrukturerne,
herunder ved at understgtte tilpasning af lgnstrukturernes proportionalitet.

Fordelene ved de tre separate forhandlingsomrader, herunder mulighederne for at differentiere lendannelsen inden

for sektorerne fastholdes i udgangspunktet. Den direkte sammenhaeng mellem de ansattes anseettelses-/arbejdsgiver-
forhold (i en delsektor) og forhandlingerne af de enkelte overenskomster vil dog alt andet lige svaekkes, idet der ogsa

skal tages hgjde for tvaergaende hensyn. Det vil adskille sig fra den hidtidige organisering af forhandlingerne og af nogle
opfattes som mindre legitimt. Heri ligger ogsa risici, herunder for manglende gennemsigtighed af beslutningsprocesserne.
Endelig vil der veere behov for opmaerksomhed og hensyn til tiltag, der understotter parallelitet mellem Ignudviklingen i den

offentlige og private sektor som helhed.
Proportionalitet Understotte
og legitimitet opgavelgsning

Seaerlig relevant for

= Tilpasnings-
) dygtighed



Justering af reguleringsordningerne

E

Hensynet om, at den samlede offentlige I@nudvikling felger lonudviklingen i den private sektor, er en del af fundamentet
for den offentlige lendannelse. Det afspejles bl.a. i de reguleringsordninger, som har vaeret aftalt siden 1980’erne og som
lebende udligner forskelle i Ienudviklingen i den private sektor og i de offentlige delsektorer.

Lenudviklingen i den private sektor deekker over (til tider relativt store) forskelle i stigningstakterne (og dermed de relative
lgnninger) mellem brancher, jobfunktioner etc. De nuvaerende reguleringsordninger indebeerer, at den gennemsnitlige
private lgnudvikling afspejles i den offentlige, men tager ikke hgjde for variationer i Ignudviklingen mellem fx personale-

grupper i den private sektor.

En mulighed for at udvikle lendannelsen i den offentlige sektor er at justere de nuvaerende reguleringsordninger. Dette
kan geres pa flere mader, blandt andet ved differentieret udmgntning for eksempel med henblik pa i hgjere grad at afspejle
forskellene i lgnudviklingen i den private sektor eller ved at have et mere hensigtsmaessigt sammenligningsgrundlag.

O Fordele

Mere detaljerede reguleringsmekanismer vil bedre kunne
afspejle kompleksiteten af udviklingen pa det private
arbejdsmarked, og dermed bedre understgtte en tilpasning
af lgnstrukturerne i den offentlige sektor til udviklingen i
markedsforholdene pa det private og arbejdsmarked.

Herigennem vil reguleringsordningerne sa vidt muligt

ogsa fungere som et ‘tjek’ af proportionaliteten af de offent-
lige lanstrukturer, da de vil blive trukket i retning af den
aflenning, der er af givne kompetencer etc.

i den private sektor.

Tydelighed om det tekniske grundlag for reguleringen
og kobling til de markedsmaessige mekanismer i den
private sektor kan bidrage til at legitimere sendringer

af de relative lgnninger.

Tvaergaende overvejelser

O Ulemper

AEndrede reguleringsordninger kan afvige fra nuvaerende
praksis om, at de enkelte offentligt ansatte garanteres

en Ignudvikling svarende til gennemsnittet i den private
sektor. Det kan af nogle opfattes som mindre legitimt og
omvendt af andre. De kan ogsa vaere vanskelige at forene
med hensynet om parallelitet mellem Ignudviklingen i den
offentlige og private sektor som helhed.

En taettere kobling til Isndannelsen i den private sektor
kan begraense mulighederne for at understgtte seerlige
prioriteringer i den offentlige lgndannelse. Samtidig kan
en mere ‘automatiseret’ lsndannelse af nogle opleves
som ugennemsigtig eller hvor den enkelte medarbejder
eller personalegruppe har mindre indflydelse pa lgn-
dannelsen.

Mulighederne for at indrette reguleringsmekanismer
begreenses bl.a. af tekniske forhold, herunder statistiske,
samt, at der kun i vist omfang og i varierende grad findes
relevant sammenligningsgrundlag for de forskellige
offentlige personalegrupper i den private sektor.

Behovet for statistiske opgarelser saetter endvidere
begraensninger for hvilke typer af Iandifferentiering,
der kan opnas gennem reguleringsordningerne.

De nuvaerende reguleringsordninger opfylder en raekke formal og understatter hensynet til en tilnsermelsesvis parallel
lgnudvikling i den offentlige og private sektor. Givet at de understgtter parallelitet i forhold til den samlede Ignudvikling

i den private sektor tager de imidlertid ikke i sig selv hgjde for kompleksiteten og dynamikken i lgnudviklingen i den private
sektor. Over tid kan de dermed (isoleret set) bidrage til ubalancer mellem lgnstrukturerne i den offentlige og private sektor.

Justerede reguleringsordninger kan imgdega nogle af problemstillingerne ved de nuvaerende, og understette transparens,
tilpasningsdygtighed og proportionalitet i den offentlige lendannelse. Der er imidlertid tekniske begraensninger i forhold til
indretning af disse, herunder mulighederne inden for det eksisterende datagrundlag, og risiko for, at de opfattes som en
uhensigtsmeessig ‘automatisering’ af landannelsen.

Seaerlig relevant for

Transparens Tilpasnings- Proportionalitet
dygtighed og legitimitet



Anvendelse af centralt aftalte lenmidler F

efter specifikke hensyn

| dag finder hovedparten af landannelsen i den offentlige sektor sted ved de centrale overenskomstforhandlinger. Parterne
har ved disse forhandlinger historisk aftalt at anvende en relativt stor andel af lanmidlerne til ens procentuelle Ianstigninger
pa tveers af personalegrupper og medarbejdere, mens der er dog, bl.a. fra de seneste forhandlinger, er visse eksempler
pa aftaler om konkrete puljer til specifikke formal/personalegrupper.

En mulighed for at udvikle landannelsen er, at de lsnmidler, som fordeles ved de centrale forhandlinger, i hgjere grad
fordeles efter specifikke formal, herunder differentieres mellem personalegrupper. Der kan veere flere relevante formal,
for eksempel afhaengig af lenudviklingen for specifikke personalegrupper i den private sektor eller afhaengig

af indikatorer for relevante markedsforhold, jf. tiltag B.

En mere differentieret anvendelse af de centrale Ienmidler kan udmentes pa forskellig vis, fx ved (som tidligere) at afszette

en del af lsnmidlerne til puljer til saerlige formal/grupper.

° Fordele

Differentieret anvendelse af lanmidler giver mulighed

for Isbende at tilpasse lgnstrukturerne efter bestemte
formal fx eendrede markedsforhold eller for at tage hgjde
for eventuelle ubalancer i de nuvaerende lgnstrukturer.

Differentiering pa centralt niveau ger det muligt at tilpasse
lgnstrukturerne mellem personalegrupper inden for samme
delsektor uafheengigt af fx arbejdsplads.

De centrale parter kan bidrage til at legitimere og forklare
lendifferentieringen, og bevagenheden omkring forhand-
lingerne understgtter transparens, navnlig hvis lan-
differentieringen er knyttet til objektive kriterier.

Tvaergaende overvejelser

O Ulemper

Lendifferentiering pa centralt niveau giver kun i begraenset
omfang mulighed for at tage hgjde for lokale/individuelle
forhold, herunder ved at understgatte hensigtsmaessige
incitamenter for den enkelte medarbejder. Tilsvarende

kan det veere vanskeligt at kende og afspejle rekrutterings-
og fastholdelseshensyn preecist i de centrale forhandlinger.

Processerne omkring de centrale forhandlinger og afvej-
ningen af forskellige hensyn medfarer en vis risiko for
uklarhed omkring bevaeggrundene for Igndifferentiering,
herunder for at politiske hensyn pavirker forhandlingerne.

Hvis der ikke bredt set er forstaelse om hensigtsmaessig-
heden eller rimeligheden af en given lgndifferentiering
kan den opfattes som illegitim.

Det vil veere vanskeligt at tage hgjde for lokale behov
og hensyn, fx saerlig efterspargsel efter en del af en
personalegruppe, forskelle i kompetencer og indsats fra
medarbejder til medarbejder, eller geografiske forskelle
i markedsforhold.

En mere velovervejet og differentieret anvendelse af lenmidlerne ved de centrale forhandlinger kan have en raekke fordele

i forhold til at understette en transparent og tilpasningsdygtig lendannelse, som ger det muligt for parterne Iabende at
justere balancerne i lgnstrukturerne. Det er samtidig et effektivt redskab til at aftale vaesentlige sendringer af Ignstrukturerne
mellem personalegrupper. Omvendt er det vanskeligt at tage hgjde for lokale/geografiske eller individuelle behov, og det
understgtter derfor ikke n@dvendigvis fleksibilitet i alle aspekter af landannelsen.

For at opna fordelene er det afggrende, at aendringerne af lgnstrukturerne opleves som legitime og velbegrundede,
fx i objektive kriterier, og at udviklingen tilgodeser gaengse forventninger til Isnudviklingen, fx opretholdelse af reallgn.

Seaerlig relevant for

Transparens Tilpasnings-
dygtighed

Proportionalitet
og legitimitet



Anvendelse af centralt aftalte lenmidler

i lyset af samlet lonpakke

G

De centrale overenskomstforhandlinger er i dag omdrejningspunktet i den offentlige Iandannelse. Parterne har typisk
prioriteret en stor andel af leanmidlerne til ens procentuelle Ianstigninger, og en mindre del til fx til prioriterede formal
for den enkelte personalegruppe sa som sammensaetningen af Ienpakken eller specifikke typer af medarbejdere.

En mulighed for at udvikle Ilendannelsen i den offentlige sektor er i hgjere grad at se fordelingen af lsnmidlerne ved
forhandlingerne i sammenhaeng med personalegruppernes lgnpakker, s& midlerne bedst muligt understgotter tilpasnings-
behov og hensyn for de enkelte personalegrupper. Det kan fx vaere relevant at justere aflanningen af forskellige opgaver

eller aflenningen af typer af medarbejdere.

Tiltaget kan fx understottes ved at anvende en sterre andel af lenmidlerne til sékaldte organisationspuljer, og herigennem
give mulighed for udvikling af lsnmodellerne i de enkelte overenskomster.

o Fordele

De enkelte fagforbund (og deres medlemmer) far sammen
med arbejdsgiver starre indflydelse pa anvendelsen af
lenmidler, fx til aflenning af bestemte (dele af) personale-
grupper sa som start- eller slutlen, seerlige opgaver eller
udvikling af lsnmodellen.

Aflenningen kan fx tilpasses s& den understgtter rekrut-
tering/fastholdelse, Iasningen af seerlige opgaver,
kvalifikationer og kompetencer, herunder i forlaengelse
af eendrede markedsforhold inden for personalegruppen.

En mulighed er ogsa at anvende Ignmidler til at indrette
overenskomsterne sa reglerne og aflenningsmulighederne
i sig selv er mere fleksible fx ved at der kan aftales for-
skellige indplaceringsmuligheder eller Ign- og/eller karriere-
forleb afhaengig af den enkelte medarbejder og lokale
behov.

Tvaergaende overvejelser

o Ulemper

Hvis en stor andel af lsnmidlerne anvendes til organisa-
tionspuljer mindsker det mulighederne for at adressere
andre hensyn, fx lokal landannelse, en vis lgnudvikling
for alle eller lgndifferentiering mellem personalegrupper.

Justeringer af Ianpakkerne ved de centrale forhandlinger
giver kun i begraenset omfang mulighed for at tage hejde
for lokale og individuelle forhold. Desuden vil det stille
starre krav til parternes praktiske processer omkring
udmentning af lendannelsen.

Der vil dog fx ved en mere fleksibel indretning af over-
enskomsterne kunne gives mulighed for en vis lokal
fleksibilitet. En sddan model indebaerer dog en risiko for,
at barrierer pa den enkelte arbejdsplads medferer,

at aftalen ikke anvendes efter hensigten.

En sterre opmaerksomhed pa den samlede lgnpakke for de enkelte personalegrupper, nar de centrale lenmidler fordeles,
giver mulighed for mere praecist at adressere behov. Dette kan ggre Iendannelsen mere tilpasningsdygtig i forhold til
ndringer pa arbejdsmarkedet og i samfundet. Samtidig vil det give mulighed for at justere balancerne i aflenningen af for-
skellige kvalifikationer mv. inden for personalegruppen. Endelig kan lgnstrukturerne i hgjere grad justeres i lyset af opgave-
lgsningen.

De centrale overenskomstparter har kun begraenset indsigt i lokale og iszer individuelle forhold, og kan dermed ikke umid-
delbart tage hgjde for disse i landannelsen.

Seaerlig relevant for

/ A ] Tilpasnings- Proportionalitet Understotte
) dygtighed og legitimitet opgavelgsning



Justerede beslutningsprocesser,
som muligger stillingtagen til Ianstrukturer

H

Mulighederne for at udvikle lgndannelsen i den offentlige sektor, fx en mere differentieret Iandannelse, heenger sammen
med beslutningsprocesserne i forhandlingerne, herunder omkring godkendelsen af indgaede forlig. En aftale er en samlet
afvejning af forskellige hensyn, som ikke ngdvendigvis tilgodeser alles hensyn fuldt ud. Det er afggrende, at beslutnings-
processerne ikke er en barriere for en aktiv stillingtagen til Ignstrukturerne. Der findes i dag forskellige beslutningsprocesser
i overenskomstforhandlingerne i den offentlige og private sektor og mellem delsektorerne i den offentlige sektor. De
afspejler bl.a. forskellige balancer mellem tvaergaende hensyn og hensyn til enkelte personalegrupper.

En forskel er aftaleparternes valg vedrgrende brugen af sammenkaedningsprincippet i forbindelse med forhandlinger i
forligsinstitutionen, som er udbredt i den private sektor, men ikke i den offentlige sektor. Et maeglingsforslag i den private
sektor vedtages dermed hvis der er kvalificeret flertal, mens et forlig i den offentlige sektor kraever flertal inden for hver
enkelt personalegruppe/centralorganisation. Beslutningsprocesserne i den offentlige sektors lendannelse kan saledes for
eksempel justeres ved udbredelse/udvidelse af brugen af sammenkaesdningsregler.

° Fordele

Justerede beslutningsprocesser kan styrke mulighederne
for aktivt at tage stilling til udviklingen i Ienstrukturerne i
den offentlige sektor, og for at gennemfare resultatet heraf.

En justering af de nuvaerende beslutningsprocesser vil
kunne sendre de underliggende dynamikker og balancer

i forhandlingerne, og dermed bidrage til justeringer af
lendannelsen, fx sa den i hgjere grad understgotter til-
pasning af lenstrukturerne til eendrede markedsforhold eller
i forhold til balancer mellem Izn og kvalifikationer.

Konkret kan beslutningsprocesser, som i hgjere grad
forankres pa aggregeret niveau (fx ved brug af sammen-
kaedningsprincipper), understgtte, at kompromisser, der
indgas pa tveers af personalegrupper, ogsa kan vedtages.

Tvaergaende overvejelser

O Ulemper

De nuvaerende beslutningsprocesser er en integreret del af
forhandlingssystemet og kan ikke ses uafhaengigt af dette.
En andring af beslutningsprocesser kan medfgre afledte
konsekvenser, herunder bade tilsigtede og/eller utilsigtede
for forhandlingssystemet som sadan, herunder for den
nuvarende organisering af forhandlingssamarbejdet.

De nuvaerende beslutningsprocesser afspejler bl.a.

en afvejning af forskellige legitimitetshensyn, som kan
udfordres ved aendringer. Herunder kan Igbende for-
ventningsafstemning mellem det enkelte forbund og dets
medlemmer vanskeliggeres. Endvidere kan sammen-
kaedning af beslutningsprocesserne pa tveers af hoved-
organisationer i praksis vaere svaert gennemfarlig.
Endelig kan sammenkaedning medfare, at hensyn til store
grupper far sterre betydning for forhandlingerne, snarere
end hensyn til specifikke formal, eller mindre grupper.

Det kan veere vanskeligt at forudse effekten af aendrede
beslutningsprocesser pa forhandlingerne og deres
resultater. Fx kan forudssetninger omkring godkendelse
af forlig pa mere aggregeret niveau begraense mulig-
hederne for i feellesskab at finde lgsninger pa hensyn
som seerligt pavirker én centralorganisation eller visse
organisationer (eller starre grupper) kan fa sterre vaegt

i forhandlingerne. Omvendt kan det ogsa mindske enkelte
personalegruppers mulighed for at blokere/vanskeliggere
et samlet kompromis.

Det er, seerligt hvis der gnskes en mere differentieret landannelse i den offentlige sektor, afgerende, at beslutnings-
processerne ger det muligt at indga samlede kompromisser, samtidig med at beslutningsprocesserne opleves som legitime.
Det er ikke entydigt hvordan @endrede beslutningsprocesser vil pavirke forhandlingerne og deres resultater, mens der dog

ma forventes en vis effekt pa forhandlingssystemet som sadan.

Der kan veere mulighed for at justere beslutningsprocesserne, sa de i hgjere grad kan understatte mulighederne for
at adressere tvaergadende hensyn, fx justeringer af lenstrukturerne, som dog skal ses i sammenhaeng med eventuelle
afledte virkninger heraf samt @vrige hensyn bag de nuvaerende beslutningsprocesser.

Seaerlig relevant for

£ ; Tilpasnings-
| dygtighed

Proportionalitet
og legitimitet



Justeret forhandlingsstruktur, som understotter I
aktiv stillingtagen til lonstrukturerne

Overenskomstforhandlingerne og Iendannelsen i den offentlige sektor finder hovedsageligt sted mellem de tre offentlige
arbejdsgivere og de faglige organisationers forhandlingsfaellesskaber. Det indebaerer, at afvejningerne i landannelsen sker
pa overordnet niveau, og at hensyn for forskellige personalegrupper forhandles samtidig. Det kan gere det vanskeligt at na
til enighed om lgsninger pa hensyn, der seerligt ger sig geeldende for enkelte personalegrupper, herunder i sammenhaeng
med beslutningsprocesserne, jf. pkt. H.

En mulighed for at udvikle lgndannelsen i den offentlige sektor er derfor at justere forhandlingsstrukturen, for eksempel sa
forhandlinger deles op, sa der i udgangspunktet forhandles en aftale for de enkelte personalegrupper/faglige organisationer.
Dermed vil der kunne indgas separate aftaler om fx lenudvikling og lgnstrukturer for hver enkelt personalegruppe.

Da der vil veere tale om et stort antal forhandlinger, kan disse fx grupperes efter omrader etc. eller tage udgangspunkt

i visse tveergaende rammer. Der kan for eksempel findes inspiration i forhandlingsstrukturen i den offentlige sektor
i Sverige, hvor der indgas flere parallelle forlig inden for hver af de offentlige sektorer.

° Fordele

En justeret forhandlingsstruktur pd mindre aggregeret
niveau kan give gget (formel) mulighed for at tilpasse
lgndannelsen og lgnstrukturerne til relevante forhold for
den enkelte personalegruppe.

Separate forhandlingsforlgb for de enkelte personale-
grupper kan understgtte en teettere og mere gennemsigtig
kobling mellem henholdsvis de enkelte personalegruppers
og arbejdsgivers prioriteter/hensyn og de centrale
afvejningerne i forhandlingerne og den endelige aftale.

Tvaergaende overvejelser

O Ulemper

Mulighederne for en justeret forhandlingsstruktur
begreenses af de enkelte faglige organisationers ret til
at indga i forhandlingsfeellesskaber som de nuveerende.

Lendannelsen i den offentlige sektor har traditionelt vaeret
kendetegnet ved koalitionsdannelse og ved at aftalerne

er legitimeret herigennem. En eendring af forhandlings-
strukturen vil dermed forudsaette en aendring af forhand-
lingskulturen. Dette kan medfare risiko for et hgjere
konfliktniveau, og det er ikke umiddelbart muligt pa forhand
at forudse konsekvenserne af en sadan eendring.

Der er risiko for, at afvejninger i landannelsen pa tveers

af personalegrupper ikke opfattes som legitime blandt
visse grupper, og dermed risiko for at en del forhandlinger
ikke kan na til forhandlet Igsning.

Resultaterne af mange sidelgbende forhandlinger kan blive
mere forskellige og regelseet og aftaler kan blive svaere at
administrer.

Der vil veere behov for koordination pa tveers af forhand-
lingerne, bl.a. for at understgtte hensynet om en samlet
offentlige lgnudvikling svarende til Ianudviklingen i den
private sektor. Der kan vaere ulige muligheder pa arbejds-
giver og arbejdstagerside for at foretage en sadan
koordination.

Den nuvaerende forhandlingsstruktur har fordele og understetter bl.a. koalitionsdannelse og giver principielt mulighed
for at lave aftaler, der gar pa tveers af de enkelte offentlige delsektorer. Disse muligheder skal dog ses i sammenhaeng med
fx beslutningsprocedurer, praksis og historik i forhandlingerne.

En justeret forhandlingsstruktur kan understgtte en mere dynamisk Isndannelse i den offentlige sektor, fx Igbende tilpasning
af lgnstrukturerne, men vil ogsa rejse nye spgrgsmal (og evt. problemstillinger) i relation til de overordnede mal for lgn-
dannelsen, fx for forholdet mellem den offentlige og private lenudvikling. En sadan struktur vil saledes formentligt skulle
suppleres af en tvaergaende koordination.

Seaerlig relevant for

/ A ] Tilpasnings- Proportionalitet
) dygtighed og legitimitet



Aktiv stillingtagen til medarbejdere J
og personalegruppers lgnpakke

I tilleeg til den Igbende Igndannelse, som finder sted ved overenskomstforhandlingerne, har indretningen af de enkelte
overenskomster stor betydning for Ignstrukturerne i den offentlige sektor. Den har bl.a. betydning for arbejdsgiver og
medarbejders incitamenter i opgavelgsningen samt motivation og fastholdelse over arbejdslivet. De forskellige indretninger
af overenskomsterne haenger samtidig sammen med en forskellig veegt pa den lokale lendannelse i de enkelte personale-

gruppers lgnpakker.

Det er vigtigt, at der aktivt tages stilling til om overenskomsternes indretning har de rigtige balancer i lyset af medarbejderes
og arbejdsgivers behov og i sammenhaeng med opgavelgsningen bredere set.

En mulighed for at udvikle landannelsen i den offentlige sektor er mere aktivt at tage stilling til sammensaetningen
af personalegruppernes Ianpakker, forholdet mellem centrale og lokale samt varige og midlertidige Iandele.

° Fordele

En mere aktiv stillingtagen til indretningen af de enkelte
overenskomster kan bidrage til at tilpasse Ignstrukturerne,
sa de i hgjere grad understgtter opgavelgsning og med-
arbejdernes motivation, og kan desuden have betydning
for rekruttering og fastholdelse.

En mulighed er at tilpasse personalegruppernes lgnprofiler,
fx sa& den enkelte medarbejder far udsigt til starre lgnstig-
ninger i takt med stigende erfaring i labet af arbejdslivet,
eller omvendt, at der sikres en hgjere startlon med henblik
pa at understgtte rekruttering. Der kan endvidere veelges
modeller hvor aflenningen af specifikke funktioner aftales
lokalt frem for centralt.

En anden mulighed er en mere aktiv anvendelse af
henholdsvis varige eller midlertidige Ianelementer til at
understotte specifikke formal i lsndannelsen. Det kan bl.a.
styrke mulighederne for at sikre balance mellem lgn og
kvalifikationer eller mulighederne for at belgnne en seerlige
indsatser eller opgaver.

Tvaergaende overvejelser

o Ulemper

Indretningen af de enkelte overenskomster har betydning
for bade arbejdsgiver og medarbejderes adfeerd, og kan
ogsa pavirke opgavelgsningen pa den enkelte arbejds-
plads.

En vis konsistens i indretningen af overenskomsterne har
derfor ogsa fordele, da arbejdsgiver og medarbejdere
dermed kan planlaegge ud fra de gaeldende regler. Et
storre fokus pa aendringer af de enkelte overenskomster
vil samtidig stille krav til parternes praktiske processer
omkring udmgntningen af lendannelsen i forbindelse med
forhandlingerne.

Kendskab til indretningen af overenskomsterne pa den
enkelte arbejdsplads kan desuden understatte en effektiv
administration, som kan udfordres ved hyppige justeringer
af regler mv. i overenskomsterne.

Aktiv stillingtagen til indretningen af de enkelte overenskomster i lyset af arbejdsgivers og medarbejdernes behov mv.

samt udviklingen i opgavelgsningen giver mulighed for at tilpasse lgnstrukturerne sa de i hgjere grad understotter opgave-
lasningen og afspejler hensigtsmaessige balancer mellem Ign og kvalifikationer mv. Velovervejet brug af varige henholdsvis
midlertidige landele kan desuden understatte en hensigtsmaessig balance mellem aflenning af fx kvalifikationer og szerlige
indsatser.

Omvendt er der behov for en vis konsistens i overenskomsterne over tid af hensyn til bl.a. et vist kendskab blandt
medarbejdere og arbejdsgivere til regelsaet mv. pa de enkelte arbejdspladser.

Seaerlig relevant for
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Bedre og starre brug af lokal lendannelse

K

Hovedparten af Iandannelsen i den offentlige sektor sker i dag ved de centrale overenskomstforhandlinger, mens der
siden 1990’erne dog har veeret et lokalt element i landannelsen — de nye lensystemer. Den lokalt aftalte lan udger

8-10 pct. i gennemsnit af lgnnen i de offentlige delsektorer.

En mulighed for at udvikle landannelsen er at forbedre brugen af lokal Iandannelse og/eller at tilpasse balancen

mellem det centrale og lokale element af landannelsen, sa en sterre del af lsnmidlerne forhandles lokalt pa den enkelte
arbejdsplads. Dette kan fx ske ved, at en del af de Ignstigninger, som aftales ved de centrale overenskomstforhandlinger
afsaettes til ‘puljer’, som udmentes efter aftale pa den enkelte arbejdsplads eller med den enkelte arbejdsgiver.

Alternativt kan en del af de midler, der i dag er ‘bundet op i’ de enkelte overenskomster til fx aflenning af specifikke opgaver
eller anciennitetsbestemte Ignstigninger, frigeres sa de i stedet forhandles pa den enkelte arbejdsplads.

° Fordele

Bedre og gget lokal lgndannelse kan gge mulighederne for
at tilpasse Ignstrukturerne pa den enkelte arbejdsplads til
endringer i lokale markedsforhold og rekrutteringsbehov
mv.

@get lokal lendannelse kan samtidig @ge mulighederne for
at tilpasse forholdet mellem lgn og indsats mv. for den
enkelte medarbejder eller grupper af medarbejdere, og
give incitamenter, som understetter opgavelgsningen.

Jget indflydelse pa egen lgn for den enkelte/grupper kan
oge forstaelsen for aflenningen pa arbejdspladsen og
@ge medarbejdernes motivation, og desuden muliggere
mere simple overenskomster.

Tvaergaende overvejelser

o Ulemper

Anvendeligheden af lokal Igndannelse skal ses i sammen-
haeng med lgenmodeller mv., der findes i de enkelte
overenskomster samt med karakteristika for forskellige
omrader. Fx kan lokal lsndannelse veere mindre anvende-
lige for opgaver, der primzert udfgres i teams, eller hvor
den enkeltes bidrag til opgavelgsningen er mindre tydelig.
Endelig kan der veere praktiske udfordringer omkring
individuelle forhandlinger for store personalegrupper, der
arbejder under et stort ledelsesspaend.

Da den lokale Igndannelse netop finder sted pa den
enkelte arbejdsplads eller enkelte kommune/region/
ministeromrade er der kun i begraenset omfang mulighed
for at afveje de relative lanninger mellem personalegrupper
pa tveers af kommuner/regioner/ministeromrader

En eget brug af lokal Ien kan bidrage til at individualisere
lgndannelsen, hvilket kan gere baggrunden for aflanningen
mere uklar for nogle medarbejdere. Hvis baggrunden for
lendannelsen ikke er klar og velbegrundet kan det pavirke
motivation mv. Udmentningen af den lokale Izndannelse
kan desuden blive pavirket af lokale forhold, der ikke
vedrgrer opgavelgsningen, hvilket kan udfordre lan-
dannelsens legitimitet.

Safremt balancen mellem den lokale og centrale lgndan-
nelse andres grundleeggende, kan det medfere et ‘pres’
for, at nogle af forhandlingsgrebene fra de centrale for-
handlinger udbredes til de lokale forhandlinger, herunder
konfliktretten.

En gget brug af lokal lsndannelse kan ggre landannelsen mere tilpasningsdygtig til eendringer i lokale markedsforhold
eller forhold pa den enkelte arbejdsplads. Samtidig kan det give mulighed for i hgjere grad at tilpasse balancen mellem
len og kvalifikationer mv. pa tveers af medarbejderne pa de enkelte arbejdspladser. Endelig kan @get lokal lendannelse
give mulighed for i hgjere grad at anvende lgn til at understotte opgavelgsningen pa den enkelte arbejdsplads fx gennem

incitamentsstrukturer.

Omvendt kan en gget lokal Igndannelse mindske gennemsigtigheden af Iandannelsen, og giver kun i begraenset omfang
mulighed for at tilpasse Ignstrukturerne mellem personalegrupper, som arbejder pa forskellige arbejdspladser. Samtidig
vil en stgrre vaegt pa lokal Iandannelse alt andet lige reducere de centrale parters indflydelse pa lendannelsen.

Seaerlig relevant for
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Helhedstakning i den lokale landannelse L

i lyset af lokale behov

Den lokale Igndannelse er i dag centreret om mulighederne for at aftale lokale Igntilleeg eller engangsvederlag som
honorering for seerlige indsatser. Der findes imidlertid ogsa muligheder for at regulere en raekke andre forhold gennem
lokale aftaler. Det geelder for eksempel vilkdr omkring arbejdstid og seniorer, lokale indsatser for rekruttering og fastholdelse
(for eksempel af elever efter endt uddannelse) eller indsatser, der styrker anvendelse af ny teknologi og understetter
kompetenceudvikling. Aftalerne kan indgas pa de enkelte arbejdspladser eller for eksempel i den enkelte kommune,

region eller i det enkelte ministerium.

En mere helhedsorienteret landannelse kan for eksempel understgttes ved, at de centrale overenskomstparter i faellesskab
fremmer kendskabet til mulighederne for at aftale seerlige indsatser og vilkar inden for specifikke omrader, sdsom senior-
omradet. Det kan ogsa understettes gennem tillidsrepraesentantinstitutionen.

O Fordele

En sterre grad af helhedsteenkning i den lokale lgn-
dannelse kan skabe stgrre opmaerksomhed om de
eksisterende muligheder for at kombinere forskellige
elementer af Iandannelsen i lokale aftaler, sadan at
mulighederne udnyttes bedre.

Lokale aftaler, som tager hgjde for de lokale behov,
herunder specifikke rekrutterings-/fastholdelsesbehov,
og adresserer forskellige elementer som del af en samlet
indsats, kan understatte en tilpasning af lenstrukturerne
til eendringer i markedsforhold mv.

Samlede tvaergaende aftaler om lokale anszettelsesvilkar
kan desuden @ge gennemsigtigheden af lendannelsen,
og give de enkelte medarbejdere indsigt i vilkarene pa

fx forskellige arbejdspladser.

Tvaergaende overvejelser

O Ulemper

Hvis helhedsteenkningen af den lokale lgndannelse
medfgrer, at der indgas aftaler, som regulerer vilkarene
pa tveers af arbejdspladser vil det mindske mulighederne
for at tilpasse de lokalt aftalte vilkar til forholdene pa den
enkelte arbejdsplads.

En gget brug af mulighederne for at aftale forbedrede
tvaergaende vilkar lokalt pa de enkelte arbejdspladser eller
pa fx kommune- eller regionsniveau indebaerer en vis risiko
for, at de varierende lokale regelszet bliver vanskeligere

at administrere i forhold til feelles regler fx for hele del-
sektoren.

Der vil veere et vist ressourcetraek forbundet med ind-
gaelsen og ajourfering af sadanne aftaler, for bade
medarbejdere (fx for tillidsrepreesentanter eller faelles-
tillidsrepreesentanter) og for arbejdsgiver.

En gget helhedsteenkning vil understgtte, at mulighederne for at indga lokale aftaler om forskellige vilkarselementer kan
anvendes som del af en samlet indsats for at understgtte lokale behov mv. Det vil alt andet lige gere lgndannelsen mere
tilpasningsdygtig i forhold til 2ndringer pa arbejdsmarkedet eller i parternes saerlige prioriteter. Samlede aftaler, som
angiver de lokalt aftalte vilkar, kan desuden understgtte landannelsens transparens.

Der vil veere en vis risiko for, at der opstar varierende regelsaet, som kan vanskeliggere administrationen og opgave-
lgsningen. Tilsvarende vil forhandling og ajourfgring af sddanne aftaler medfgre et vist ressourcetraek pa de enkelte

arbejdspladser.

Seaerlig relevant for
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Ny praksis for regulering
af lokale lgntillaeg

Reguleringen af Ignningerne i den offentlige sektor falger grundlaeggende de aftalte lgnstigninger ved de centrale over-
enskomstforhandlinger. En del af Iandannelsen sker dog lokalt pa den enkelte arbejdsplads, hvor der er mulighed for

at aftale bade varige, midlertidige og engangslenforbedringer. Denne del udger samlet 8-10 pct. i gennemsnit af lannen

i de offentlige delsektorer. De varige lgndele, som aftales lokalt, bliver Ilsbende reguleret med de lgnstigninger, som aftales
ved de centrale overenskomstforhandlinger, som dermed regulerer nzesten al lgn i den offentlige sektor.

En mulighed for at udvikle Ilandannelsen kan veere at aftale en ny praksis sa de centralt aftalte lgnstigninger fremadrettet
regulerer de centralt aftalte landele, mens de lokalt aftalte Iendele i stedet reguleres efter aftale pa den enkelte arbejds-
plads. Denne regulering kan fx felge faste principper, eller der kan aftales konkrete reguleringer i kr./gre.

Rammerne for den lokale regulering vil stadig falge af de centralt aftalte Ignstigninger, som dermed fortsat bestemmer den

samlede Ignudvikling i den offentlige sektor.

O Fordele

Lokal regulering af lokale tillaeg vil medfgre, at der labende
frigores et raderum til lokal omfordeling af lanmidler, som

i dag udmentes ‘automatisk’ gennem de centrale forhand-
linger.

Det kan give starre mulighed for Iabende at tilpasse
lgnstrukturerne til fx 22ndrede markedsforhold, eventuelle
ubalancer i den nuvaerende aflgnning eller i lyset af
andringer i opgavelgsningen, herunder medarbejderes
seerlige indsats.

Det kan skabes et starre lokalt raderum og reelt forhand-
lingsrum for den lokale lendannelse mens det fortsat er
de centrale parter, som fastsaetter rammerne for den
samlede offentlige Ignudvikling.

Tvaergaende overvejelser

O Ulemper

Den garanterede Ignudvikling for den enkelte medarbejder
bliver mindre, svarende til den nuveerende regulering af
de lokale Igntillaeg. Det vil i nogen grad gge den ansattes
usikkerhed omkring sin fremadrettede reallgn, da denne
kan forudsaette, at der lokalt kan aftales en regulering
svarende til prisudviklingen.

Lokale Igntilleeg kan af nogen blive opfattet som ‘'mindre
veerd’ end andre lgndele, som reguleres, og det kan gere
veerdien af lokale lgntillaeg mere uklar for den enkelte
medarbejder.

En ny praksis kan @ge administrationsbehovet, idet der
vil skulle aftales reguleringer lokalt.

Der kan veere risiko for, at lokale lgnmidler omprioriteres til
andre formal, og at parternes incitamentet til at prioritere
lenmidler til lokal Igndannelse mindskes.

En ny praksis for reguleringen af lokale lgntilleeg kan @ge mulighederne for Isbende at tage stilling til anvendelsen
af lokallgnsmidler, og fx tilpasse lgnstrukturerne til eendringer i markedsforhold eller i medarbejderne kvalifikationer
samt i lyset af seerlige indsatser. De centrale overenskomstparter fastsaetter fortsat den overordnede Ignudvikling,
og kan dermed fortsat tage hgjde for overordnede og tveergaende hensyn i lendannelsen.

Der kan skabes en vis usikkerhed om den enkelte medarbejders fremadrettede lgnudvikling, en usikkerhed der dog
kan have begraenset omfang. Hertil kommer en risiko for, at lsnmidlerne pa den enkelte arbejdsplads prioriteres til
andre formal, og at tiltaget alt andet lige vil forudsaette en vis @get administration pa den enkelte arbejdsplads.

Seaerlig relevant for
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Friere og enklere rammer N
for den lokale Iendannelse

Lendannelsen i den offentlige sektor sker i et samspil mellem det centrale og lokale forhandlingsniveau. De to niveauer
er blandt andet forbundet via reguleringsmekanismer, regelsaet og procedurer, som aftales ved de centrale forhandlinger.
Det geelder bl.a. gennemsnitslgnsgarantierne, som daekker en stor del af det kommunale/regionale omrade og som
(med vis forsinkelse) sikrer, at én personalegruppes gennemsnitslan som minimum g@ges svarende til de centralt aftalte
lgnstigninger.

Der geelder desuden regler og procedurer om fx opdeling af Ian i typer af tilleeg mv., samt procedurer mv. for de lokale
lgnforhandlinger. Disse mekanismer og regler indrammer incitamenter i den lokale Iendannelse, som i nogen grad pavirker
dens anvendelse.

En mulighed for at udvikle lgndannelsen er at sendre eller afskaffe regler og procedurer, der indebaerer bindinger pa den
lokale lgndannelse, fx gennemsnitslgnsgarantierne, sa regler og procedurer kan understgtte et hensigtsmaessigt samspil

mellem den centrale og lokale del af Iandannelsen.

° Fordele

Faerre eller zendrede bindinger pa den lokale lgndannelse
vil kunne understatte, at den i hgjere grad kan anvendes
til bl.a. at tilpasse Ignstrukturerne pa den enkelte arbejds-
plads til fx @ndringer i markedsforhold eller i lyset af evt.
ubalancer mellem Ign og kvalifikationer, indsats etc.

En ‘friere’ lokal Iandannelse kan i hgjere grad anvendes
til at understgtte opgavelgsningen, da lendannelsen kan
tage udgangspunkt i netop opgavelgsningen uden andre
hensyn og uden centralt fastsatte begreensninger gennem
regler og procedurer.

En mere simpel opdeling af medarbejdernes samlede Ign
kan veere mere intuitivt tilgaengelig for medarbejderen og
fx lette sammenligning af len pa tvaers af arbejdspladser,
hvilket kan understgtte leandannelsens transparens.

Et sterre frirum til at tilretteleegge forhandlingsprocesserne
pa den enkelte arbejdsplads vil understotte de lokale
parters ejerskab over forhandlingerne.

Tvaergaende overvejelser

O Ulemper

De centralt fastlagte regler og procedurer for den lokale
lendannelse har visse fordele. Dels fremmer de bestemte
hensyn i samspillet mellem lokal og central Iandannelse.
Dels sikrer de, de centrale parters indflydelse pa den
endelige landannelse, og dels giver det den enkelte
medarbejder(gruppe) visse garanterede rettigheder.
Betydningen af disse kan mindskes, hvis regler og
procedurer eendres eller fiernes.

Tiltaget kan have den afledte effekt, at de centrale parter
bliver mere tilbageholdende med at abne for fx flere midler
til lokal lendannelse, idet udkommet heraf er (mere)
ukendt.

Omfanget af effekten af en aendring af rammerne for den
lokale lendannelse er uklar. Der vil desuden kunne vaere
afledte effekter pa opbakningen til den lokale lendannelse.

De medarbejdergrupper, som i dag er omfattet af gennem-
snitslensgarantierne, vil ikke laengere veere garanteret en
given andring af gennemsnitslgnnen, hvilket kan opleves
som mindre legitimt.

Faerre regler og friere rammer for den lokale lgndannelse
kan medfare risiko for et hgjere konfliktniveau pa de
arbejdspladser, hvor samarbejdet mellem ledelse og
medarbejdere er mindre velfungerende.

Friere og enklere rammer for den lokale lgndannelse vil kunne understette den offentlige Ieandannelses tilpasningsevne
i forhold til eendringer i lokale markedsforhold og samfundet, samt i forhold til eventuelle ubalancer mellem lgn og
kvalifikationer mv. Endelig vil det give mulighed for i hgjere grad at anvende den lokale Igndannelse til at understotte

opgavelgsningen.

Samtidig vil de centrale parters indflydelse pa den lokale Iandannelse mindskes med risiko for, at den ikke afspejler
de centrale parters intentioner, hvilket kan ggre dem mere tilbageholdende med udvidelser af den lokale lgndannelse.

Seaerlig relevant for
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Velovervejet brug af individuelle 0
og kollektive lokale forhandlinger

En del af Isndannelsen i den offentlige sektor sker i dag pa de enkelte arbejdspladser. Der findes forskellige forhandlings-
setup for forhandlingen af lokal lgn pa tveers af personalegrupper. Disse afspejler dels forskelle i personalegruppernes
‘lensystemer’, fx kombinationer af lokal Ien og henholdsvis basislgnninger (med eller uden anciennitetsforlgb), intervallen
etc., og kan endvidere afspejle forskelle i opgavernes karakter.

| hovedreglen sker forhandlingerne mellem den faglige organisation (tillidsrepraesentant) og ledelsen, mens nogle med-
arbejdere forhandler direkte med sin chef. Tillidsrepreesentanten kan forhandle for hver medarbejder enkeltvis eller for en
gruppe af medarbejdere.

En mulighed for at udvikle lendannelsen i den offentlige sektor er derfor i hgjere grad at anvende individuelle henholdsvis
kollektive forhandlinger i den lokale lgndannelse afheengigt af opgaven og hvilken Igndannelse, der understgtter opgaven
— det kan desuden vaere hensigtsmaessigt med forskellige I@sninger for forskellige grupper.

O Fordele O Ulemper

En mere individuel Iandannelse har i udgangspunktet den Individuel lgndannelse kan indebzere en vis risiko for,
fordel, at det i hgjere grad ger det muligt at tilpasse den at aflenningen pavirkes af mindre saglige forhold, sasom
enkeltes Ign til indsats, kvalifikationer etc. Det kan end- relationen til den enkelte chef, og at der ikke er blik for
videre veere en fordel, at medarbejderen i hgjere grad alles bidrag til opgavelgsningen. Desuden kan individuelle
selv oplever at have indflydelse pa og indsigt i sin egen aftaler, der ikke er baseret pa aftale mellem tillids-

lgn, hvilket kan have positive motivationseffekter. repraesentant og leder, af nogle opfattes som mindre

legiti igtige.
En mere kollektiv Iandannelse har i udgangspunktet den SISO IISNENSIONgS

fordel, at medarbejdernes interesser forhandles samlet, Afhaengig af understettelsen af den lokale Igndannelse,
hvilket gar det muligt at afveje forskellige hensyn og behov. jf. ogsa pkt. N, kan individuel lendannelse begraense
Kollektive forhandlinger kan endvidere bidrage til trans- lendannelsens transparens, og der kan, seerligt pa

parens omkring forhandlingsforleb mv. pa arbejdspladsen, omrader hvor den enkelte chef personaleansvar for mange
herunder i mulighed for et fokus pa feelles opgavelgsning. medarbejdere, veere starre administrationsomkostninger

forbundet med individuelle forhandlinger.

Kollektiv Iandannelse kan mindske mulighederne for,

at individuelle forhold som fx seerlige praestationer eller
indsats, afspejles i Iandannelsen og kan dermed mindske
incitamentet og motivationen til at ggre en seerlige indsats.

Tvaergaende overvejelser

Den lokale Igndannelse giver som supplement til landannelsen ved de centrale forhandlinger mulighed for at tilpasse
aflgnningen til lokale forhold. Det er vigtigt, at forhandlingsprocessen giver mulighed for dette, sadan at den lokale
lendannelse bedst muligt understgtter opgavelgsningen.

Kollektive forhandlinger kan i hgjere grad end individuelle understotte transparens i Ieandannelsen samt give mulighed
for at afveje forskellige hensyn i forhandlingerne. Individuelle forhandlinger har omvendt den fordel, at de i hgjere grad
giver mulighed for at tage hgjde for individuelle kvalifikationer og indsatser. Det er afgarende, at forhandlingsmodellen
tilgodeser behovene pa den enkelte arbejdsplads, herunder typen af opgave og opgavetilretteleeggelsen.

Seaerlig relevant for
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Bilag Genekompensation og uregistreret over-/merarbejdes betydning for LEU-lgn

Komitéens arbejde tager udgangspunkt i Danmarks Statistiks to officielle lgnbegreber,
standardberegnet timefortjeneste og fortjeneste pr. preesteret time, som det ogsa blev
gjort i Lonkommissionen. I dette bilag, der baserer sig pa hhv. baggrundsrapporter om ge-
nekompensation og uregistreret over-/merarbejde, beskrives nogle af de udfordringer,
der kan veere ved at opgere timelgnninger, der er sammenlignelige pa tvaers af personale-
grupper og opgaver/funktioner.

Lon bestar af mange elementer og opgeres ikke pa samme made for alle personalegrup-
per. Det kan have betydning, nar lgnnen sammenlignes mellem grupper. Eksempelvis far
nogle personalegrupper tilleeg for at arbejde pa seerlige tidspunkter (fx aften-/nat-/week-
endarbejde), mens dette for andre vil veere inkluderet i basislgnnen. Nogle personalegrup-
per har en tydeligt defineret arbejdstid, og far seerskilt betaling for over-/merarbejde,
mens andre grupper - sarligt blandt akademiske grupper og grupper i militeeret — har en
mere flydende arbejdstid, hvor over-/merarbejde fx vil veere afspejlet i den faste basislgn,
men ikke blive seerskilt kompenseret. I de tilfeelde vil timeantallet veere undervurderet,
hvilket betyder, at timelgnnen vil vaere overvurderet. @vrige forhold spiller ogsa ind pa
den samlede lgnpakke.

Omfanget af det uregistrerede over-/merarbejde er ikke afspejlet i lgnstatistikken, hvor-
for der ikke kan tages direkte hgjde herfor i fx LEU-modellen, -afvigelserne og de supple-
rede analyser. Det er imidlertid et veesentligt forbehold, som man skal holde sig gje, nar

man forholder sig til analyserne.

Det er muligt at belyse betydningen af genetilleegget (Danmarks Statistiks definition) for
den opgjorte LEU-1gn, da denne fremgar af lgnstatistikken. Genetilleegget omfatter dog
alene de overenskomstbestemte tillaeg, som kan udsondres seerskilt og defineres som ge-
netillaeg af Danmarks Statistik. Udfordringerne ved at sammenligne lgnniveauer uden ge-
netilleeg (Danmarks Statistiks opggrelse) skyldes hovedsageligt, at det ikke er muligt at
opgere den faktiske kompensation for en given gene konsistent pa tveers af grupper, her-
under tillaeg for at arbejde pa seaerlige tidspunkter.

Det skyldes bl.a., at kompensationer for ’gener’ kan indga forskelligt i den samlede lgn-
pakke pa tveers af grupper. En kompensation kan fx ogsa forhandles ind i basislgnnen, gv-
rige arbejdsforhold eller mulighed for afspadsering. Det vil saledes ikke vaere muligt at
udsondre den faktiske gene-kompensation ved fx at arbejde uden for normale arbejdstider
seerskilt i opgerelserne.

Metoden og tilgangen til LEU-modellen er uddybet i hhv. baggrundsrapporten vedr. stati-
stiske analyser af lonstrukturer i den offentlige sektor (trin 1 og trin 2) og nedenstaende
afsnit skal dermed leeses i sammenhaeng med de to papirer.

Safremt genetillaegget konsistent afspejler saerlige gener ved jobbet for personalegrupper,
vil det forventes (alt andet lige), at personalegrupper, for hvem genetillaeg udger en rela-
tiv stor andel af lgnnen, i gennemsnit har en relativ hgj faktisk 1on sammenlignet med den
beregnede LEU-lgn (LEU-afvigelsen). Grupper med en relativt hgj andel af genetillaeg kan
dermed forventes i gennemsnit at have stgrre LEU-afvigelser end gvrige personalegrupper
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i LEU-analysen. Det folger af, at gene-kompensation, herunder fx for at arbejde pa seerlige
tidspunkter, ikke indgar i modellen. Der ses dog umiddelbart ikke en tydelig sammenhaeng
mellem de gennemsnitlige LEU-afvigelser og andelen af timelgnnen som udggres af gene-
tilleeg opdelt pa personalegrupper, jf. figur 9 og 10 i baggrundsrapport om genekompensa-
tion. Det kan derfor indikere, at genetilleegsbetegnelsen i lgnstatistikken ikke ngdvendig-
vis afspejler en seerlig hgj grad af faktisk gene i det udfgrte arbejde.

Der er her her tale om en alt-andet-lige-betragtning. Det betyder bl.a., at der fortsat er
andre forhold, som modellen ikke opfanger, og som saledes kan resultere i, at nogle per-
sonalegrupper har LEU-afvigelser teet pa nul samlet set - pa trods af relativt store genebe-
talinger. Og omvendt at der er grupper med sma genebetalinger, som har store positive
LEU-afvigelser. Det kan bl.a. skyldes, at genebegrebet ikke fanger alle kompensationer for
gener vedrgrende udfgrelsen af arbejdet.

Det er muligt at opggre timelgn eksklusive genetilleeg efter Danmarks Statistiks defini-
tion, hvilket gor det muligt at udfgre en seerkgrsel af trin 1-modellen, hvor lgnnen opggres
uden genetillaegget, jf. baggrundsrapport om statistiske analyser af timelon (trin 1). Lgn
uden genetilleeg mindsker selvsagt den faktiske lgn relativt mest for de grupper, hvor ge-
netilleeg udger en relativ stor andel. Det reducerer samtidig forskellene mellem den fakti-
ske 1gn og beregnede LEU-lgn for disse grupper. Det afspejler eendringerne i de gennem-
snitlige LEU-afvigelser ogsa, eksempelvis for de to SOSU-grupper, sygeplejersker og om-
sorgs- og paedagogmedhjeelpere (grupper som er udbredt pa degnomradet), jf. figur 13 og
14 i baggrundsrapport om genekompensation og nedenfor.

Det omvendte billede ggr sig geeldende for grupper, hvor genetillaegget udger en relativt
lille andel af lgnnen. De stgrste eendringer i LEU-afvigelserne forekommer typisk for de
grupper, der i udgangspunktet har en LEU-1gn, der ligger teet pa den faktiske lgn (dog
med undtagelse af polititjenestemaend og leeger), jf. nedenfor.
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Figur 13 fra baggrundsrapport vedr. genekompensation

LEU-afvigelser hhv. med og uden genetillaeg, opdelt pa personalegrupper

Forskelle ift. beregnet LEU-lgn, pct.
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Anm.: Standardberegnet timefortjeneste. Se desuden baggrundsrapport vedr. genekompensation.
Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag (2019).

Lanstrukturkomitéens hovedrapport - Juni 2023

171



Bilag Genekompensation og uregistreret over-/merarbejdes betydning for LEU-lgn

Fordi LEU-afvigelserne skal balancere omkring nul, jf. LEU-modellens konstruktion, bliver
afvigelserne automatisk stgrre for de grupper, der ikke modtager genetilleeg - det kan fx
veere for de grupper, der kompenseres for forskellige geneelementer som en del af deres
basislgn. Ovenstaende skal derfor ogsa ses i lyset af de udfordringer, der kan veere ved at
opgere timelgnninger for fx medarbejdere, der er ansat uden gvre arbejdstid (”joblgn”)
mv., jf. bilagets indledning.
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Kommissorium for en Ignstrukturkomité i den offentlige sektor

Der pagar en debat om Ignforholdene i den offentlige sektor og om Ignrelationerne mellem personale-
grupper pa det offentlige arbejdsmarked, samt Ignrelationerne mellem personalegrupper pa det of-
fentlige arbejdsmarked og tilsvarende personalegrupper pa det private arbejdsmarked. Det har blandt
andet veeret afseettet for, at FH har foreslaet, at der efter de offentlige overenskomstforhandlinger i
2021 nedsaettes en komité om lgnstruktur i den offentlige sektor.

Lenkommissionen, som kom med sin redeggrelse i 2010, havde bl.a. til opgave at kortleegge Ignnin-
ger, lgnspredning og Ignudvikling i den offentlige sektor og sammenligne lgnninger, lgnspredning og
lgnudvikling for relevante faggrupper inden for den offentlige sektor, samt sammenligne med rele-
vante faggrupper i den private sektor. Siden da har parterne pa det offentlige overenskomstomrade
dreftet om, og pa hvilken made, der kan fglges op pa Lenkommissionens konklusioner og opfordrin-
ger.

Regeringen nedsaetter i forleengelse af Lankommissionens omfattende arbejde, samt i lyset af den
aktuelle debat vedrgrende lgnforholdene i den offentlige sektor, en lgnstrukturkomité, som skal tilve-
jebringe et feelles grundlag for parternes videre drgftelser. Lgnstrukturkomitéen far til opgave at:

e Analysere lgnstrukturerne og lgnudviklingen i den offentlige sektor, bl.a. pa baggrund af lankom-
missionens arbejde og konklusioner, herunder arbejdet med fastleeggelse af lenbegreber og be-
tydningen af vilkar, som ikke indgar i Ignstatistikkerne, sammenligning mellem den offentlige og
private sektor, betydningen af beskaeftigelsesgrad mv. L@nstrukturerne analyseres bl.a. gennem
sammenligninger af Ignniveauer og lgnudvikling pa baggrund af fx uddannelsesniveau, op-gaver,
anciennitet, fravaersmgnstre og ansvar og konsekvenserne af det kensopdelte arbejdsmarked.
Ogsa rekrutteringsforhold pa kort og lang sigt er en del af analysen. | sammenhaeng med analy-
serne gnskes en analyse af kenssammensaetningen af de offentlige personalegrupper og udvik-
lingen i denne. Endelig gnskes i sammenhaeng med analyserne en historisk afdeekning (fra tjene-
stemandsreformerne efter 2. verdenskrig og frem) af udviklingen i lgnstrukturer og kollektive afta-
ler for tienestemaend og overenskomstansatte i den offentlige sektor.

o Belyse effekter og konsekvenser af eventuelle eendrede lgnstrukturer i den offentlige sektor, her-
under betydningen for den private sektor. | arbejdet kan bl.a. indga konsekvenser af Ianmodel-
lerne i den offentlige sektor, herunder reguleringsordningernes betydning for lanudviklingen imel-
lem de enkelte sektorer og inden for de enkelte sektorer, samt finansieringen af lanudviklingen pa
tveers af sektorer.

e Belyse muligheder for at udvikle Igndannelsen i den offentlige sektor inden for rammerne af den
danske aftalemodel pa det offentlige omrade, herunder hvilke muligheder og eventuelle barrierer,
der matte vaere for Igbende eller mere grundlaeggende eendringer af Ignstrukturerne i den offent-
lige sektor.

Komitéen kan bestille analyser af relevante emner inden for rammerne af kommissoriets opgavebe-
skrivelse, herunder i forleengelse af Lankommissionens analyser og/eller erfaringer fra sammenligne-
lige lande.

Lanstrukturkomitéens hovedrapport - Juni 2023

175



Kommissorium for en Ignstrukturkomité i den offentlige sektor

Lanstrukturkomitéens arbejde tilstraebes afsluttet inden udgangen af 2022, med en samlet rapport in-
deholdende centrale konklusioner. Konklusionerne skal tage hensyn til, at lan og andre anseettelses-
vilkar i den offentlige sektor fastsaettes ved kollektive overenskomster og aftaler, der indgas mellem
de respektive arbejdstager- og arbejdsgiverorganisationer.

Komitéen ledes af en uafhaengig formand. Komitéen bestar herudover af fem repraesentanter fra FH,
en repreesentant fra Akademikerne, tre repraesentanter fra de offentlige arbejdsgivere (Medarbejder-
og Kompetencestyrelsen, KL og Danske Regioner), en repraesentant fra Dansk Arbejdsgiverforening
samt af seks eksperter.

Til understgttelse af komitéens arbejde nedsaettes en referencegruppe bestaende af repraesentanter
udpeget af komitéens medlemmer samt repraesentanter fra relevante ministerier. Endelig nedseettes
et uafheengigt sekretariat, der vil bistd komitéen og formanden, som bemandes med medarbejdere fra
relevante ministerier.
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