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Overenskomsterne i den offentlige sektor er indrettet forskelligt pa tveers af
personalegrupper, fx hvad angar omfanget og indretningen af anciennitetsbestemte
lgnstigninger samt typer og omfang af centrale tilleeg mv. Disse forskelle kan blandt
andet afspejle forskelle i gruppens karakteristika og opgaver, men er ogsa resultatet af
parternes forhandlinger gennem mange overenskomstrunder.

Den historiske afdeeknings spor 2 - forhandlingshistorikken pa organisationsniveau -
viser fx, at organisationerne og de respektive arbejdsgivere lgbende har haft forskellige
prioriteringer og afvejninger. Der har overordnet set veeret lagt veegt pa ’generelle
lgnforbedringer’ af basislgnninger mv., men med visse forskelle i udmgntningen af
dette fx pa start- eller slutlgn for alle personalegrupper. Nogle grupper har derudover
lagt vaegt pa regler knyttet til arbejdstid eller kompetenceudvikling.

Fra 1989 og frem, det vil sige efter feelleserkleeringen, aftaltes desuden sendringer af
arbejdsmarkedspensioner for en reekke personalegrupper.

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. Personalegrupperne er overgdet til Ny lgn pa forskellige tidspunkter og
med forskellige ’lgnmodeller’, men fzelles 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 er typisk sket ved, at anciennitetsbestemte lgnstigninger enten er blevet
reduceret eller helt fjernet. For nogle personalegrupper er der saledes valgt en model
med relativt hgjere startlgn uden en sikkerhed for progression i lennen pa specifikke
tidspunkter, mens der for andre er valgt en model med lavere startlgn og til gengeeld en
vis sikkerhed for lgnstigninger pa bestemte tidspunkter.

Afdeaekningen viser sdledes, hvordan arbejdsmarkedets parter lgbende har taget stilling
til overenskomsternes sammensatning - hvad enten det angar anciennitetsforlgb,
prioritering af diverse tilleeg eller pension mv. Det afspejles i en vis variation mellem
overenskomsternes indretning pa tveers af de forskellige personalegrupper, hvilket fx
kan afspejle den forskelligartede opgavelgsning, den offentlige sektor rummer.

Indretningen af ’lgnsystemet’ i overenskomsterne har vaesentlig betydning for
lgnstrukturerne inden for personalegruppen, medfgrer forskellige incitamenter af
storre eller mindre grad, og kan desuden have betydning for medarbejdernes
motivation. Det kan give anledning til at evaluere og drgfte, om der findes muligheder
for at udvikle lgndannelsen inden for de enkelte overenskomster - om der er de rette
balancer i dag. Tilsvarende skal disse ses i sammenhaeng med mulighederne for
tilsvarende at aftale tilleeg mv. lokalt pa den enkelte arbejdsplads, jf. ogsa ovenfor.

Som baggrund for en indledende dreftelse af perspektiverne i sadanne muligheder,
diskuteres nedenfor nogle mulige fordele og ulemper samt incitamenter knyttet til
forskellige overenskomstelementer. Det er ikke en udtommende beskrivelse af
forskellige elementer, men taenkt som illustrative eksempler.
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Overenskomsttyper, aflanningsformer, tillaeg mv.

Forskellige overenskomster kan indeholde forskellige aflgnningsformer, fx hvorvidt
akkordlgn! eller anszettelse pa ’joblgn’, timelgn eller som det er geeldende for mange
offentlige personalegrupper med en kombination af centralt og lokalt aftalte
lgnelementer.

Er man ansat pd akkordlen, afhaenger ens lgn grundleeggende af, hvilken indsats man
har leveret pa jobbet. Det kan fx veere en slagterimedarbejder, der aflgnnes ud fra
antallet af grise vedkommende slagter. Det giver et direkte incitament for
lgnmodtageren til at yde en ekstra indsats, og det er relativt let at male output/resultat
af indsats pa kvantitativt og kvalitativt. Og for arbejdsgiveren en sikring for, at der kun
aflgnnes for udfert arbejde. Omvendt kan det indebaere et pres for lsnmodtageren for at
levere en hgj produktion for at opretholde den samme lgn, som kan vare opslidende
over tid, ligesom der kan veere andre faktorer, fx udbudsfaktorer - der i sidste ende
afgor, hvor mange grise, der er til radighed, og som dermed er bestemmende for
medarbejderens lgn. Endelig indebeaerer sadanne aflgnningsformer en vis risiko for
malforskydning, sa det kun er de dele af arbejdet, der aflonnes direkte, som prioriteres,
mens andre dele nedprioriteres. Ikke alle opgaver egner sig saledes til en (ren)
akkordaflgnning, dette geelder seerligt i den offentlige sektor, hvor maling af output er
seerskilt vanskeligt.

I den offentlige sektor er det mere udbredt med en kombination, dvs. typisk en grundlgn
kombineret med visse kvalifikations- og/eller resultatathaengige aflgnningselementer.
Nogle grupper har forskellige tilleeg som afheaenger af aktiviteten funktionen - dvs.
lgntillaeg, som udlgses af en specifik aktivitet eller funktion. For eksempel er tilleeg pr.
undervisningstimer over en given greense udbredte blandt undervisere i den offentlige
sektor (kan males kvantitativt). Et sadan tilleeg rummer nogle af de samme dynamikker
som ovenfor, dog med den vasentlige forskel, at undervisningstimerne pa en skole har
et vist omfang, og at man eksempelvis ikke som lzaerer helt selv kan velge, hvor meget
man vil undervise. En sadan aflgnning giver et incitament til sa vidt muligt at bidrage
mere til ’kerneopgaven’ undervisning samtidig med, at en vaesentlig del af aflgnningen
dog er aktivitetsuafthaengig, og giver dermed ’plads’ til at lgse gvrige opgaver. En mulig
konsekvens af sddanne aflgnningsformer kan veaere, at det pavirker
opgavetilretteleeggelsen. Skoleledelsen kan ved et givent budget saledes alt andet lige
udbyde undervisningstimer og fx feerre to-leerer undervisningstimer, end man ellers
matte onske, da dette vil indebeaere flere samlede undervisningstimer og dermed
medfgrer yderligere omkostninger. Omvendt kan det give gget fleksibilitet i
planlaeegningen og veere mindre omkostningsfuldt end fx vikarer.

Mange af de akademiske grupper og ledere er aflgnnet enten uden en egentlig gvre
arbejdstid (’joblgn’), eller med merarbejdsregler, der ikke sikrer direkte honorering for
timer, der arbejdes ud over 37 timer, hvilket pd den ene sider giver stor fleksibilitet for
arbejdsgivere i arbejdsplanleegningen, som i hgjere grad kan tilretteleegge arbejdet efter
opgaverne, men ogsa kan give fleksibilitet for lonmodtageren, der i hgjere grad kan
planlaegge sin egen arbejdsdag. Det kan pa den anden side ogsa veere en ulempe for
arbejdsgiveren, hvis der ikke er klare rammer for opgavevaretagelsen, ligesom der kan
veare forskelle i folks effektive arbejdstid. Sddanne aflgnningsformer indebzerer saledes
i udgangspunktet ikke et direkte pkonomisk incitament til at yde en ekstra indsats
(afheenger dog af karrieremuligheder mv.), mens der dog i anseettelsen er forudsat en
tilstraekkelig indsats til at lgfte de konkrete opgaver. Lenmodtageren kan ogsa opleve
stor fleksibilitet som en ulempe, hvis der ikke er klare rammer for, hvad der forventes

! Akkordlgnning er (sa vidt vides) ikke udbredt i den offentlige sektor, men navnes her som eksempel.
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hvornar, ligesom det kan medfgre eller opleves som et stort arbejdspres, hvis der
opleves en forventning om stor tilgeengelighed fx uden for normal arbejdstid.

Lonprofiler

Som komitéens statistiske analyser viser, sd er der en positiv sammenhang mellem
erfaring/anciennitet og lgn, savel som mellem kompetencer/kvalifikationer og lgn. Det
er ikke i sig selv overraskende, da mange overenskomster pa det offentlige
arbejdsmarked er indrettet pd en sddan made, at forskellige anciennitetstrin udlgser et
bestemt lgntrin eller tillaeg. Ligesom hovedparten af de offentlige ansatte enten gennem
"Ny lon’ eller deres overenskomst har mulighed for at opna aflgnning af seerlige
kvalifikationer.

En lgnprofil kan dog indrettes pa forskellig vis, for eksempel med forskellige
anciennitetsforlgb eller helt uden anciennitetsforlgb, men med mulighed for lgbende at
tilpasse aflgnningen lokalt - afhaengig af hvordan, vil det medfgre forskellige
incitamenter samt fordele og ulemper for arbejdsgiver og lenmodtager.

Der kan eksempelvis veaere grupper, der har en relativ hgj startlgn, men en “fladere”
anciennitetsprofil, og der kan veaere grupper, der har en relativ lav startlgn, men med en
”stejlere” anciennitetsprofil. Pa trods af forskelle i profilen kan grupperne godt have en
gennemsnitslgn, der er omtrent ens (afhaengig af sammensatningen), men hvor selve
profilen kan give forskellige incitamenter. Endvidere kan aflgnning af relevante
kvalifikationer understgtte incitamenter til at tilegne sig disse fx gennem efter- og
videreuddannelse, hvilket ogsa kan give mulighed for at opna lgnstigninger for fx
erfarne medarbejdere.

Som arbejdsgiver kan der vare incitament til at tilbyde en relativ hgj startlgn til de
grupper, som er vanskelige at rekruttere i udgangspunktet, men relativt lettere at
fastholde - eller hvor der er gvrige fastholdelsesmuligheder end den
anciennitetsbestemte lgn. Omvendt kan en lavere startlgn og stejlere profil veere mere
hensigtsmaessig for de grupper, der er vanskeligere at fastholde pa sigt, men som i
udgangspunktet er tilgeengelige for rekruttering ved starten af anciennitetsforlgbet. En
stejlere lgnprofil indebeerer saledes, at lenmodtageren har et incitament til at blive i
anseattelsen med henblik pa fremtidige lgnstigninger. En profil/model med en hej grad
af lokal lgnfastseettelse giver desuden en hgj grad af fleksibilitet for arbejdsgiver, som
kan tilpasse aflgnningen efter rekrutteringsforhold. En sddan kombination af relativ lav
startlgn og stejlere profil kan ogsa vere en fordel for arbejdsgivere, hvis arbejdet
forudseetter en hgj grad af opleering pa jobbet, da man hermed kan aflgnne lavere i
oplaringsperioden - og via den stigende lgnprofil give incitament til investering i
opleering, da det styrker fastholdelse af medarbejdere. Hertil kommer et matching-
aspekt, hvor en eventuel usikkerhed omkring et jobmatch kan gore en stejl profil med
lav startlgn hensigtsmaessig - et darligt match kan med andre ord geres kortvarig, mens
et godt match bliver belgnnet via den stejle lgnprofil.

Som lgnmodtager kan der ogsa veere forskellige hensyn, der gor én profil mere attraktiv
end en anden. P4 den ene side kan der vaere en oplevelse af, at det serligt er i starten af
lgn-/karriereforlgbet, der tilegnes mange nye kompetencer og feerdigheder, som en
stejlere lgnprofil automatisk honorerer. Omvendt kan en relativ hgj startlgn implicere,
at man har flere ar med en hgjere lgn samlet set. Hvis der ikke er udsigt til mulighed for
lgnstigninger i lgbet af karrieren, kan det desuden mindske medarbejdernes
incitamentet til at opbygge kompetencer, der muligger udvikling i jobbet.
Incitamenterne afhaenger desuden af, hvorvidt anciennitet bliver optjent inden for
jobbet - eller ud fra den samlede erhvervserfaring, jf. boks 1.
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Anciennitet — jobspecifikt vs. samlet erhvervserfaring

Det kan variere fra overenskomst til overenskomst, hvorvidt den anciennitetsbestemte lgn bliver udlgst af
anciennitet inden for jobbet - eller om en bredere erhvervserfaring ’teeller med’. Afhangig af malet for
anciennitet vil lgnforlgbet give forskellige incitamenter til fx at skifte ind eller ud af personalegruppen.

Hvis anciennitet opgeres som den samlede erfaring pd arbejdsmarkedet, vil det alt andet lige, give mere
erfarne medarbejdere stgrre incitament til at sgge ind i personalegrupper, og dermed gore det lettere at
rekruttere. Omvendt kan det skabe et incitament for medarbejdere til at skifte jobs oftere - fx starte i jobs
med hgj startlgn for senere at skifte til jobs med en stejlere profil, og hvor ancienniteten sa kan bringes
med.

Hvis anciennitet omvendt opgeres jobspecifikt, vil det mindske incitamentet til jobmobilitet, fordi det sa vil
veere ufordelagtigt for lenmodtageren at ’starte forfra’ i en ny branche. For arbejdsgivere kan det dog veere
en fordel, da man i hgjere grad er sikret, at der aflennes ud fra fagspecifik/relevant erfaring og potentielt
understgtte bedre job-matches. I nogle jobfunktioner og visse situationer kan det omvendt vare et gode for
arbejdspladsen, at ansggeren har erfaring og indsigt fra andre brancher og funktioner, ligesom dette giver
mulighed for bredere rekruttering.

Som eksempler pa forskellige profiler, er der udvalgt nogle eksempler for
personalegrupper nedenfor. Det er desuden tilstraebt at opgere en startlgn, der sa vidt
muligt afspejler overenskomsterne. Det vil ikke vaere muligt 1:1 at afspejle indretningen
af overenskomsterne, da fx oplysninger om individernes nuveerende lgntrin, anciennitet
mv. ikke indgar i lgnstatistikken. Eksemplerne er derfor kun udarbejdet som
perspektivering pad ovenstdende og skal tolkes varsomt.

For at tilstraebe niveauer, der minder mest muligt om overenskomsterne, er der taget
udgangspunkt i den standardberegnede timefortjeneste ekskl. pension i det ar, hvor den
hojest fuldferte uddannelse er opnaet. Eksempler pa startlgn for grupperne fremgar af

figur 1.

Crgurs

Startlgn (timelgn) for udvalgte personalegrupper

Kr. pr. time Kr. pr. time

300 300
Forskere Jurister og skonomer

Gymnasieleerere Polititienestemaend

Leerere

250 250

Sygeplejersker
| SOSU-assistent?’r d Kontorpersonals

2edagoger -

200 / | SOSU-hjeelpere 200

150 150
100 100

50 50

Personalegruppe

Anm.: Standardberegnet timefortjeneste. Sorteret efter timlgn ekskl. pension (skraveret felt udger pension). Opgjort ar 0
efter faerdiggerelse af hgjest fuldfert uddannelse. Ledere indgar ikke. Bemaerk, at forskergruppen kun inkluderer
feerdiguddannede Ph.d.’er og ikke Ph.d. studerende, jf. komitéens afgraensnings af personalegrupper. Bemaerk
desuden, at der for forskergruppen er taget udgangspunkt i danske statsborgere, da udenlandske personer, nar de
far adresse i Danmark, i uddannelsesstatistikken vil sta registreret som, at de har feerdiggjort deres uddannelse pa
indrejsetidspunktet.

Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag (2019).

Gruppernes lgnprofiler fremgar af figur 2. De akademiske grupper har en flad profil de
forste par ar, hvorefter anciennitetsprofilerne bliver relativt stejle i nogle fa ar, og



STRUKTUR
KOMITEEN

Overenskomsternes sammensaetning Baggrundsrapport

herefter stgdt stigende?. Kontorpersonale har en mere jevn stigende profil, der dog er
stigende fra forste ar. Sygeplejerskerne har en relativ flad profil de forste 6 ar, som
herefter er stejl i 5-6 ar, hvorefter den flader ud igen.

Lenprofiler for udvalgte personalegrupper

Indeks Indeks
150 150
140 140
130 130

120

120

110

110

100

100

90 r T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T 1 90
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

Ar siden feerdiggerelse af hojest fuldferte uddannelse

Forskere ——Gymnasieleerere ——Jurister og skonomer ——Kontorpersonale Leerere
Polititj d ——SO0SU-hjeelpere SOsU- j

Anm.: Standardberegnet timefortjeneste. Opgjort antal ar efter feerdiggerelse af hgjest fuldfgrt uddannelse. Ledere indgar
ikke. Der er tale om tveersnitsdata, dvs. der kan veere sammensaetningseffekter i spil, hvilket formentlig ger sig
geeldende for forskergruppen og feengselsfunktionaererne. Bemaerk, at forskergruppen kun inkluderer
feerdiguddannede Ph.d.’er og ikke Ph.d. studerende. Bemzerk desuden, at der for forskergruppen er taget
udgangspunkt i danske statsborgere, da udenlandske personer, nar de far adresse i Danmark, i
uddannelsesstatistikken vil sta registreret som, at de har feerdiggjort deres uddannelse pa indrejsetidspunktet.

Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag (2019).

Det bemarkes desuden, at der er tale om tveersnitsdata, dvs. at sammensatningen af
personalegrupperne i opgorelsesaret (2019) kan pavirke lgnprofilerne.

Crgws

”Stejlhed” for udvalgte personalegrupper

Gymnasieleerere 5ar
Jurister og skonomer 5ar
Kontorpersonale 6 ar
SOSU-assistenter 7ar
SOSU-hjeelpere 7ar
Leerere 8ar
Sygeplejersker 8ar
Forskere 8ar
Polititienestemaend 10 ar

Pzedagoger 10

Anm.: Figuren viser hvor mange ar det i gennemsnit tager for personalegruppen at opna 50 pct. af 'slutlennen’, dvs. den
gennemsnitlige lgn efter 20 ar, jf. figur 2. Ledere indgar ikke.
Kilde: Egne beregninger pa lovmodellens datagrundlag (2019).

2 Det er i gvrigt i trad med den internationale litteratur, der ogsa generelt finder, at hgjtuddannede har de mest
stejle lgnprofiler. Se fx Post schooling wage growth: Investment, search and learning af Rubinstein, Yona, and
Yoram Weiss i “Handbook of the Economics of Education 1” (2006).
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