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Med denne vejledning vil KTO give dig
inspiration til, hvordan du som tillids- og
medarbejderrepræsentant kan opnå ind-
flydelse på budgettet og lønudviklingen.

Denne indflydelse kan du opnå gennem
aktive drøftelser i samarbejdssystemet
samt i de konkrete lønforhandlinger.

Ved overenskomstfornyelsen i 2002 er der
i et bilag til aftalen om ny løndannelse
beskrevet 12 faktorer, der påvirker det
lokale økonomiske råderum til ny løn, se
bilag 1.

Med bilaget om det økonomiske råderum
har KTO-siden opnået:

�� At du som medarbejderrepræsentant 
i samarbejdssystemet opnår bedre
mulighed for indflydelse på budgettet 
blandt andet gennem en drøftelse af
størrelsen af midler til ny løn.

�� At du og din arbejdsgivermodpart får 
en fælles oversigt over de vigtigste 
faktorer, som påvirker det lokale
økonomiske råderum.

�� At du som forhandler kan bruge denne 
oversigt offensivt i lønforhandlingerne 

til at lægge pres på kommunen eller 
amtet til at kunne indgå aftaler, der 
ligger udover de afsatte midler til 
forlodsfinansiering.

For at give dig inspiration og hjælp hertil,
gives der i denne vejledning en nærmere
beskrivelse af de 12 faktorer, der påvirker
det økonomiske råderum, samt en beskri-
velse af, hvilke forhold du skal være
opmærksom på ved budgetlægningen.

Vejledningen indeholder en lang række
tekniske oplysninger i forhold til de 12 fak-
torer og i forhold til budgetlægningen. Det
må du dog ikke lade dig forskrække af. Det
vigtigste er, at du bruger vejledningen som
afsæt for en politisk diskussion af det loka-
le økonomiske råderum til ny løn i din
kommune eller amt.Til brug herfor er der
på s. 31-33 opstillet en række spørgsmål
og overvejelser, som du kan tage udgangs-
punkt i.

Arbejdsgiversiden har også en forpligtelse
til at indgå i en dialog om råderummet.

Det er en forudsætning for at ny løn kom-
mer til at fungere, at der lokalt er en posi-
tiv dialog, og at det lokale økonomiske
råderum anvendes.

Vejledningen er udgivet af Kommunale Tjenestemænd 
og Overenskomstansatte (KTO) i januar 2003.

Vejledningen er udarbejdet af KTO’s lønteknikerudvalg:

Torben Glitzky, FOA, Forbundet af Offentligt Ansatte
Knud Røddik, PMF, Pædagogisk Medhjælperforbund
Steen V. Kristensen, HK/Kommunal
Leif F. Petersen, DKK, Det Kommunale Kartel
Bjørn P. Langbakke, DKK, Det Kommunale Kartel
Michael Jespersen, DSR, Dansk Sygeplejeråd
Christian E. Christensen, BUPL, Forbundet for 
pædagoger og klubfolk
Erik Hald, LC, Lærernes Centralorganisation
Gitte T. Henriksen,AC,Akademikernes
Centralorganisation

Jørgen Holst, KTO’s sekretariat
Anne-Marie S. Jensen, KTO’s sekretariat
Henrik Würtzenfeld, KTO’s sekretariat

Kommunale Tjenestemænd og Overenskomstansatte
Løngangstræde 25, 1
1468 København K
Tlf.: 3311 9700 – fax: 3311 9707
e-mail: kto@kto.dk

Vejledningen, som koster 30,00 kr. (excl. forsendelsesom-
kostninger og et ekspeditionsgebyr på 30,00 kr.) kan
bestilles ved henvendelse til KTO.
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2.1. Ny løn er 
ikke et puljesystem

Med ny løn er der skabt mulighed for 
at fastlægge løndannelsen fleksibelt.

Ny løn er ikke et puljesystem, der i sig selv
sætter grænser for anvendelsen. Dermed
er ny løn forskellig fra det puljesystem, vi
kendte under decentral løn.

Som én blandt flere faktorer i den lokale
løndannelse er der af den samlede ramme
ved KTO-forliget 2002 afsat midler til for-
lodsfinansiering af ny løn.

Foruden forlodsfinansieringen indgår en
række yderligere faktorer, som påvirker
det lokale økonomiske råderum. Se bilag 1.

KTO og de (amts)kommunale arbejdsgi-
verparter er enige i, at målsætningen med
ny løndannelse ikke er at skabe bespa-
relser på lønbudgettet.

2.2. Fastlæggelse af 
midler til ny løn

Hvor mange penge, der er til ny løn på den
enkelte arbejdsplads/forvaltning/(amts)-
kommune, fastlægges på to måder:

�� i budgetfasen, hvor der tages stilling til
nye midler til løn, og 

�� ved anvendelse af de ”gamle” afsatte 
midler løbende hen over året på 
arbejdspladsen/forvaltningen.

På den enkelte arbejdsplads vil der løben-
de ske en personaleudskiftning, hvor fx
yngre, mere uerfarne og lavere lønnede
medarbejdere erstatter ældre, mere erfar-
ne og højere lønnede medarbejdere, eller
fx være vakancesituationer – i perioder fra
en medarbejder fratræder til en ny tiltræ-
der. Situationer som disse vil kunne frigø-
re midler til råderummet til ny løn ude på
den enkelte arbejdsplads. Omvendt vil en
personaleudskiftning, hvor en yngre og
lavere lønnet medarbejder erstattes af en
ældre, mere erfaren og højere lønnet
medarbejder, mindske det økonomiske
råderum.

Det lokale økonomiske råderum til ny løn
er derfor en bevægelig størrelse, som vil
være forskellig fra amt til amt, kommune 
til kommune og fra arbejdsplads til ar-
bejdsplads.

2.3 Garanti for lønudvikling

Alle ansatte i amter og kommuner er sik-
ret en lønudvikling via de aftalte generelle
lønstigninger. Langt størstedelen af den
samlede lønudvikling sker via generelle
lønstigninger. I forhold til udviklingen 
i ny løn er der 2 garantimekanismer:

Reguleringsordningen

Lønsystemet på det kommunale og amtskommunale arbejdsmarked er indrettet, så
der stort set sikres en parallel lønudvikling med det private arbejdsmarked.
Reguleringsordningen sikrer denne sammenhæng.

Er lønudviklingen i amter og kommuner lavere end på det private arbejdsmarked
udløses en lønstigning til ansatte i amter og kommuner. En del af lønstigningen 
forudsættes anvendt til forlodsfinansiering af ny løn i amter og kommuner.
Den resterende del bliver udmøntet i form af generelle lønstigninger. Anvender
amter og kommuner efterfølgende ikke pengene til ny løn, vil midlerne året efter på
ny blive samlet op af reguleringsordningen, og her blive udløst i form af generelle 
lønstigninger til alle.

Det bemærkes, at ordningen beregnes på grundlag af lønudviklingen i amter og kom-
muner under ét. Selvom den samlede lønudvikling i amter og kommuner under ét er
lavere end på det private arbejdsmarked, vil der kunne være kommuner/amter/
arbejdspladser/grupper/ansatte, som kan have haft en lønudvikling, der isoleret set
ligger over det private arbejdsmarked.

En lav amtslig eller kommunal lønudvikling kan blandt andet skyldes, at råderummet
til ny løn i amter og kommuner er for lavt, eller at det ikke anvendes. I så fald vil der
ske en omfordeling fra det lokale råderum til ny løn til generelle lønforbedringer.

Hvis lønudviklingen i amter og kommuner omvendt er højere end lønudviklingen på det
private arbejdsmarked, nedsættes de aftalte generelle lønstigninger nogenlunde tilsvarende.

Gennemsnitsløngarantien

For at undgå, at nogle personalegrupper sakker agterud i ny løn, har parterne des-
uden aftalt, at personalegrupper, som under ét i amter og kommuner modtager min-
dre end 72 pct. af forlodsfinanseringen mv. i forhold til tidspunktet for overgangen til
ny løn, sikres opfyldning ved næstkommende overenskomstfornyelse – det vil sige i 2005.

Reguleringsordningen og det der kaldes
gennemsnitsløngarantien. De fleste akade-
mikergrupper er dog ikke omfattet af en
gennemsnitsløngaranti.

I forhold til ny løn garanterer ordningerne:

�� en parallel lønudvikling med det pri-
vate arbejdsmarked, og

�� at ingen personalegrupper sakker agter-
ud i ny løn.

Dette indebærer, at såfremt kommuner
og amter ikke anvender ny løn aktivt, vil
pengene til ny løn i stedet blive samlet
op af garantiordningerne.

Amtet eller kommunen har derfor ikke
noget godt argument for ikke af afsætte
nye midler eller anvende allerede afsatte
midler til ny løn.

Garantiordningerne udelukker imidler-
tid ikke, at nogle kommuner og amter vil

Faktaboks 1

Som tillidsrepræsentant og medarbejderrepræsentant i hovedudvalg/hoved-
samarbejdsudvalg (HSU) eller som lønforhandler skal du løbende være opmærksom
på de faktorer, der påvirker det økonomiske råderum, hvad enten det gælder kommu-
nens/amtets budgetlægning eller ved personaleudskiftning, vakancer, effektiviseringer
mv. ude på den enkelte arbejdsplads.

!
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kunne spekulere i, at andre kommuner
og amter har en højere lønudvikling, og
dermed bevidst holder igen for på den
ene side at undgå en højere lønudvikling
end gennemsnittet og for på den anden
side at ”satse” på, at de øvrige kommu-
ner og amter har en lønudvikling, som
samlet set betyder, at garantiordninger-
ne udløser mindst muligt.

En sådan holdning vil imidlertid svække
arbejdsgiverens troværdighed i forhold
til ny løn.

Holdningen vil også stride mod parter-
nes fælles målsætning om, at ny løn ikke
skal bruges til at skabe besparelser på
lønbudgettet.

For den pågældende kommune eller amt
vil en lavere lønudvikling end i andre
amter og kommuner desuden gøre det
sværere i fremtiden at rekruttere og 
fastholde arbejdskraften.

2.4. Kampen om nye midler og
fastholdelse af gamle midler

Du skal være opmærksom på, at afsæt-
telse af midler til løn sker i budgetfasen.
De nye lønbudgetter fremkommer som
oftest ved en politisk besluttet procent-
fremskrivning af eksisterende budgetter
suppleret med forudsætninger om æn-
dringer i aktiviteten på området. Der
tages dermed i budgettet stilling til
udviklingen af aktiviteten og de samlede
lønmidler (lønsummen) til de ansatte.

Den politisk besluttede procentfrem-
skrivning er forenklet sagt de nye midler
til løn.

Kampen om nye midler til ny løn handler

derfor om at opnå indflydelse på budget-
lægningen og forsøge at sikre sig:

�� at de centrale aftaleparters politiske 
forventninger til ny løn indbudgetteres,

�� at der er sammenhæng mellem det,
der i budgettet er afsat til ny løn og 
kommunens eller amtets lønpolitik, og

�� at amtet eller kommunen også i frem-
tiden kan rekruttere og fastholde 
medarbejdere.

Kampen om midler til ny løn handler
også om muligheden for at kunne fast-
holde og overføre eventuelle uforbrugte
(gamle) midler i det hidtidige budget til
det nye budget, så disse eksempelvis
også kan anvendes til nye lønaftaler.

I kapitel 3 ”Kampen om midler til ny løn
i budgetlægningen” er det nærmere be-
skrevet, hvilke elementer/overvejelser
der kan indgå ved budgetlægningen.

I kapitel 4 ”Hvad er der at gøre godt
med” sættes fokus på, hvordan forskel-
lige handlinger i løbet af året ude på
arbejdspladserne inden for det vedtagne
budget vil kunne udvide eller mindske
råderummet til ny løn. Her omtales de
12 faktorer, der påvirker det økonomi-
ske råderum.

I kapitel 5 ”Veje til indflydelse” anvises
der nogle bud på, hvordan du som med-
arbejderrepræsentant kan søge at udvi-
de det økonomiske råderum til ny løn
ved at få indflydelse på budgetlægningen
og på anvendelsen af de midler, der fri-
gøres i løbet af året, fx når en højere
lønnet medarbejder erstattes af en lavere
lønnet medarbejder.

3.1. Lønudvikling, det samlede
lønbudget og serviceniveau

Ved overenskomstforhandlingerne og
efterfølgende i de lokale lønforhandlinger
indgås aftaler om lønudviklingen for de
ansatte i amter og kommuner. Lønnen og
lønudviklingen er et udtryk for prisen på
arbejdskraften. Prisen fastlægges centralt 
i aftaler og overenskomster, samt lokalt 
i aftaler om ny løn.

Kompetencen til at træffe beslutning om
det samlede lønbudget, herunder aktivi-
tets- og serviceniveauet ligger i byrådet
eller amtsrådet. Stillingtagen hertil har
direkte betydning i forhold til personalet 
– det gælder i form af effektiviseringer,
ændrede arbejdsgange, ansættelser, om-
flytninger, fyringer mv. Men det kan også
påvirke lønudviklingen.

Skal lønudviklingen være positiv forudsæt-
ter det, at der politisk er en fornuftig
sammenhæng mellem det samlede lønbud-
get og aktivitets- og serviceniveauet.
Har kommunalpolitikerne politisk forudsat

et aktivitets- og serviceniveau, som kun
vanskeligt lader sig gøre inden for det 
samlede lønbudget, er der en fare for, at
den samlede lønudvikling bliver lavere 
end forudsat.

Har en kommune eksempelvis besluttet at
hæve aktivitetsniveauet ved at øge antallet
af ansatte generelt inden for et område
med 3% og samtidig fremskrevet det 
samlede lønbudget på området med 4%,
vil mulighederne for en positiv lønudvik-
ling været meget begrænsede.

Forenklet sagt skal det undgås, at medar-
bejderne betaler for et serviceniveau, som
kommunen eller amtet ikke har råd til,
gennem en lav lønudvikling.

Der ligger derfor et væsentligt politisk
arbejdsgiveransvar i byrådet eller amts-
rådet til at sikre, at der er en balanceret
sammenhæng, og at der ved fastlæggelsen
af det samlede lønbudget er skabt det
nødvendige rum til at sikre en fornuftig
lønudvikling for de ansatte.

Det er vigtigt, at du som medarbejderrepræsentant søger en afklaring af, hvor stor en
del af det samlede lønbudget, der skyldes ændrede normerings- og aktivitets-
forudsætninger, og hvor stor en del af ændringen, der skyldes afsættelse af midler 
til lønudvikling.

!
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3.2. Den årlige procent-
fremskrivning af løn

I budgettet fastlægges midlerne til løn.
Dette sker som oftest ved en politisk
besluttet fremskrivning af det hidtidige
lønbudget.

Til brug herfor udarbejder KL og Amts-
rådsforeningen budgetvejledninger til
kommuner og amter indeholdende et
skøn, som kommuner og amter kan anven-
de ved fremskrivning af blandt andet 
lønningerne. Stort set alle kommuner 
og amter anvender dette skøn.

Også en række faglige organisationer
udarbejder vejledninger til brug for de
lokale repræsentanters arbejde med og
forståelse af budgetlægningen.

Ved fremskrivningen af lønningerne i kom-
muner og amter bør der, hvis der forud-
sættes en uændret normerings- og aktivi-
tetsniveau, som minimum fremskrives med
de omkostningsprocenter, der fremgår af
KTO-forliget. I dette tilfælde vil fremskriv-
ningen skulle ske med udgangspunkt 
i lønsummen i indeværende år.

Fremskrivningsprocenten er udtryk for
den centralt aftalte lønudvikling incl. vær-
dien af pension, ferie mv., samt de afsatte
midler til forlodsfinansiering af ny løn.

Ved budgetlægningen har amter og kom-
muner også mulighed for at afsætte yder-
ligere midler til ny løn – det vil sige midler
udover forlodsfinansieringen. I så fald skal
lønsummen fremskrives med en højere
procent end den omkostningsprocent, der
fremgår af KTO-forliget, jf. tabel 1, 2 og 3.
Fremskrives lønsummen med en procent
udover ovennævnte medfører dette en
”reststigning, hvis midlerne anvendes. Se
faktaboks 4.

I bilag 2 er der beskrevet 4 eksempler 
på positiv reststigning.

KL har overfor kommunerne understreg-
et, at det er af afgørende betydning, at
der på budgettet afsættes de forudsatte
midler til ny løn – det vil sige de afsatte
midler til forlodsfinansiering af ny løn.

!

Reststigningen dækker over lønomkostninger, der ikke er finansieret ved overens-
komst- og aftalefornyelsen. Det gælder bl.a.:

�� lokale lønstigninger udover forlodsfinansieringen til ny løn,

�� erfaringsbaseret lønudvikling, som følge af at der bliver relativt flere ansatte med 
høj anciennitet, og

�� lønstigning som følge af ændret personalesammensætning, herunder eksempelvis,
hvis en medarbejder skifter til en ny og højere stilling.

Historisk har reststigningen udgjort ca. 0,8% pr. år på landsplan.

KL har i deres budgetvejledning lagt op til, at den enkelte kommune selv tager stilling
til håndteringen af reststigningen. KL har desuden efterfølgende gjort opmærksom på,
at det i skønnet over størrelsen af reguleringsordningen er forudsat, at lønudvikling-
en i 2003 ville udgøre de aftalte stigninger plus 0,8% herudover.

Amtsrådsforeningen anbefaler, at amterne lokalt tager hensyn til personalesammen-
sætningen og lønstigningernes fordeling geografisk og på personalegrupper ved fast-
læggelsen af budgettet, idet den udmeldte lønstigningsprocent og reststigningen på 0,8
pct. alene har karakter af et gennemsnitligt niveau.

Der bør efter KTO’s opfattelse altid indgå en skønnet reststigning i en kommunes
eller i et amts budgettering.

!

Lønsum i indeværende år x  fremskrivningsprocenten 
= forhøjelse af lønsummen i budgettet
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Ved overenskomst- og aftalefornyelsen
er der for hvert af årene 2002, 2003 og
2004 forudsat en reststigning på 0,8 pct.
på landsplan.

Faktaboks 4

Faktaboks 3



11Kampen om midler til ny løn i budgetlægningen10 Kampen om midler til ny løn i budgetlægningen

Tabellen viser, at der i perioden 2002-2004
er aftalt en stigning i lønomkostningerne
på 9,97 pct. (2004 er dog skønnet).

Den aktuelle lønomkostningsprocent inde-
holdende det seneste skøn over regule-
ringsordningen kan du finde på KTO’s
hjemmeside www.kto.dk.

Når aftaleresultatet skal omregnes til bud-
gettet, som løber i et kalenderår, beregner
man virkningen af en lønstigning i forhold
til det antal måneder, den kommer til
udbetaling i året og i det efterfølgende år
– fx udbetales lønstigninger pr. 1. april 9
gange (måneder) i løbet af året og 3 gange
(måneder) i det efterfølgende år.Ved fast-
læggelse af budgettet vil der med dette
eksempel skulle tages højde for de 3
måneder, som løber ind i det år, der
fastlægges budget for. Dette kaldes ”over-
hæng”.

Den såkaldte budgetvirkning af aftaleresul-
tatet i år 2003 og 2004 fremgår af tabel 
2 og 3.

Det er procenterne i tabel 2 og 3 plus
reststigningen, der som udgangspunkt skal
foretages regulering efter.

Du skal være opmærksom på, at de aftale-
mæssige omkostningsforudsætninger er
beregnet som et gennemsnit på landsplan.
Den faktiske virkning i det enkelte amt/
kommune/arbejdsplads vil derfor aldrig
stemme helt overens hermed, blandt
andet fordi personalesammensætningen vil
være afgørende for den samlede lønom-
kostning. Men forudsætningerne er et godt
udgangspunkt for en nærmere gennem-
gang og drøftelse af budgettet, og for at få
et billede af, hvad der er regnet med til
lønstigninger.

Procent ���� ���� ���� I alt

Generelle lønstigninger 1 0,99 2,94 2,32* 6,25

Forlodsfinansiering af ny løn 0,25 1,22 0,40 1,87

Feriefridage 0,40 0,40 0,80

Puljer og projekter mv. 2 1,05 1,05

I alt 1,24 5,61 3,12 9,97

Tabel �: Skøn over stigningen i lønomkostningerne ��������� i pct�

* Denne procent er et udtryk for budgetvirkningen af KTO-forliget.

Procent

Overenskomst 2003 3,72

Overhæng fra 2002 0,31

I alt 4,03*

Tabel �: Budgetvirkningen i ���� i pct�

* Budgetvirkning af KTO-forliget er et foreløbigt skøn, idet udmøntningen i 2004 beror 
på et skøn om, at reguleringsordningen udmønter 0 pct. i generelle lønstigninger.

Procent

Overenskomst 2004 1,67*

Overhæng fra 2003 1,89

I alt 3,56*

Tabel �: Budgetvirkningen i ���� i pct�

1. Incl. reguleringsordningen. Reguleringsordningen udmøntede 0,96% i generelle lønstigninger i 2002
og 0,86% i 2003. I 2004 skønnes reguleringsordningen at udmønte 0% i generelle lønstigninger.

2. Anvendelsen af midlerne til puljer og projekter er primært anvendt til forbedringer af de enkelte 
overenskomster – det gælder fx til lønforbedringer for visse grupper, pensionsudbygning mv.

3.3 Budgetreguleringer 
i løbet af året

Formålet med budgetreguleringer i løbet
af året er at sikre, at arbejdspladser/for-
valtninger også i løbet af budgetåret har et
”retfærdigt” budget såvel i forhold til de
faktiske lønudgifter som i forhold til andre
arbejdspladser/forvaltninger. Det kan fx
være budgetusikkerheder vedrørende bar-
sel, sygdom, uplanlagt overarbejde, ændre-
de skøn for reguleringsordningen, politisk
prioriterede projekter mv.

Midlerne til budgetreguleringer vil kunne
findes i form af tillægsbevillinger eller 
i form af afsættelse af centrale udlignings-
puljer. I amter og kommuner, hvor lønnen
styres i form af normeringsstyring, vil oven-
nævnte skævheder som regel blive udlig-
net, mens dette ikke i alle tilfælde vil ske
på arbejdspladser med lønsumsstyring, jf.
kapitel 3.4. og 4.

Tages der ikke højde for disse usikkerhe-
der, vil de kunne påvirke det økonomiske
råderum til ny løn på arbejdspladserne.

Den centralt aftalte lønudvikling fremgår af nedenstående tabel, hvor lønomkostning-
erne ved KTO-forliget i procent er angivet. Hertil bør tillægges en reststigning på fx
0,8 pct. i 2002, 2003 og 2004.

Det er vigtigt, at du som medarbejderrepræsentant søger indflydelse på fastlæggelsen
af principper for, i hvilke situationer lønbudgettet kan reguleres i løbet af året, så det
undgås, at fx en højere udmøntning af reguleringsordningen end forudsat, mindsker
råderummet til ny løn.

!
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3.4. Lønsumsstyring eller 
normeringsstyring  – hvilken
betydning har styreformen 
i forhold til ny løn?

I de enkelte kommuner og amter anven-
des forskellige redskaber til at styre løn-
omkostningerne med. Typisk anvendes
normeringsstyring eller lønsumsstyring.
I nogle kommuner og amter anvendes der
både og. Det kan være, at der for nogle
arbejdspladser anvendes normerings-
styring, mens der for andre anvendes 
lønsumsstyring, eller der kan være tale 
om en kombination, hvor arbejdspladsen
er tildelt en ramme for lønudgiften 
suppleret med normeringsstyring.

Valg af styreform har imidlertid en række
konsekvenser i forhold til ny løn. Det gæl-
der i forhold til hvilken løn, som skal
opskrives med fremskrivningsprocenten,
samt muligheden for at anvende de midler,
der fx frigøres i løbet af året til nye lønaf-
tale.

Valget af styreform har imidlertid ikke
betydning i forhold til fastlæggelsen af
fremskrivningsprocenten, som er den
samme, hvad enten der bruges den ene
eller anden styreform.

For en nærmere beskrivelse af de to sty-
reformer henvises til faktaboks 10.

Lønsumsstyring – særlige forhold
På  arbejdspladser/forvaltninger/(amts)-
kommuner, der anvender lønsumsstyring
fremskrives lønsummen typisk på følgende
måde:

På lønsumsstyrede arbejdspladser skal du
være opmærksom på, at KTO-forligets
lønomkostningsprocent er et udtryk for
et landsdækkende gennemsnit.

Anvendes denne procentfremskrivning på
de enkelte arbejdspladser skal du være
opmærksom på, at virkningerne af aftale-
og overenskomstfornyelsen vil have for-
skellig værdi alt efter personalesammen-
sætning mv. Fx er der i de enkelte over-
enskomster aftalt forbedringer for særlige
grupper. Er der mange af disse grupper på
en arbejdsplads, vil omkostningen her
være højere end den omkostningsprocent,
som afspejler gennemsnittet i kommunen
eller amtet, jf. også ovenstående afsnit om
”budgetreguleringer i løbet af året”.

Det er vigtigt, at du som medarbejder-
repræsentant drøfter og søger indflydelse
på, hvilket grundlag der indgår i fremskriv-
ningen af arbejdspladsens lønsum. Her skal
du være opmærksom på, at du i nogle 
situationer kan have sammenfaldne inter-
esser med din leder i forhold til at opnå
indflydelse på grundlaget for lønfremskriv-
ningen.

Normeringsstyring – særlige forhold
Normeringsstyring indebærer, at budget-
tet lægges efter en fastlagt norm beståen-
de af et vist antal timer/årsværk (norm)
eventuelt fordelt på faggrupper - fx antal
pædagoger/pædagogmedhjælpere i en
daginstitution. I budgettet fastlægges den
nye lønsum ved at fremskrive normen 
i det indeværende år med procentfrem-
skrivningen. Konkret sker dette ved, at
kommunen eller amtet beregningsteknisk
opgør det konkrete forbrug af timer/
årsværk på et givent tidspunkt i løbet af
året, og ganger dette med fremskrivnings-
procenten:

På  normeringsstyrede arbejdspladser er
der typisk ikke råderet over lønmidler, der
fx bliver ”frigjort” i løbet af året ved job-
skifte. De ledige lønmidler vil fremstå som
overskud ved regnskabsaflæggelsen, og vil,
fordi der i budgetlægningen på norme-
ringsstyrede arbejdspladser tages udgangs-
punkt i normen på et givet tidspunkt, ikke
indgå i budgetlægningen, og derved heller
ikke kunne anvendes til nye lønaftaler.

På lønsumsstyrede arbejdspladser/for-
valtninger vil der typisk være mulighed
for at overføre uforbrugte lønmidler fra
ét år til det næste. Disse midler vil kunne
indgå i en kommende lønforhandling.

Faktaboks 6

Det er vigtigt, at du som medarbejder-repræsentant i drøftelsen af budgettet  på nor-
meringsstyrede områder søger indflydelse på, hvad der skal ske med eventuelle ledi-
ge lønmidler fra indeværende år – skal disse indgå i det kommende års budget og
hermed kunne bruges i nye lønaftaler? Hvis der ikke træffes beslutning om, at peng-
ene kan indgå i det kommende års budget, forsvinder pengene automatisk.

!
Lønsum i indeværende år  x  fremskrivningsprocenten 
= forhøjelse af lønsummen i budgettet
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Norm pr. 1.oktober 2002 (omregnet til løn)  x  fremskrivningsprocent 
= forhøjelse af lønsummen i budgettet

Faktaboks 7



I gennemgangen af de 12 faktorer beskri-
ves en række problemstillinger og overvej-
elser, som det vil være en god idé, at du
tager op til diskussion i samarbejdsorga-
nerne eller på et personalemøde, jf. også
kapitel 5.

Det lokale økonomiske råderum påvirkes
desuden af den valgte økonomistyreform
– det vil sige, om der anvendes lønsums-
styring eller normeringsstyring.

Den valgte styreform har i høj grad indfly-
delse på, hvordan det økonomiske råde-
rum dannes.

I nedenstående gennemgang af de forskel-
lige faktorer beskrives, hvordan styrefor-
men påvirker, hvad der er af penge til 
forhandling af ny løn. I gennemgangen er
der taget udgangspunkt i lønsumstyring 
og normeringsstyring i en slags ”rene”
modeller. Virkeligheden i kommuner og
amter er ofte meget broget, og den
anvendte styreform vil mange gange være
en slags blanding, eller den ene eller anden
model i modificeret form. Eksemplerne 
i gennemgangen af de 12 faktorer må 
derfor tilpasses den konkrete styreform 
i kommunen eller amtet.
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For at opnå maksimal indflydelse på fastlæggelsen og anvendelsen af det lokale 
økonomiske råderum vil det være en god idé, at du sammen med tillidsrepræsentan-
ter fra andre personalegrupper overvejer mulighederne for at optræde samlet på
tværs af organisationer/faggrupper – fx i en ”budgetbande” eller i et lokalt forhand-
lingssamarbejde. Se også s. 29.

!

Hvordan fastlægges lønnen?

Lønnen fastlægges både centralt i overenskomsterne og lokalt i form af ny løn. Lokalt
kan lønnen være aftalt i form af en forhåndsaftale eller i form af aftaler for enkelt-
personer og/eller grupper:

�� Den centralt aftalte overenskomst. I nogle overenskomster er der alene fastlagt 
en  grundløn. Øvrig lønudvikling aftales lokalt. I andre overenskomster er der, ud 
over grundlønnen, aftalt en anciennitetsbestemt kvalifikationsløn eller en ancien-
nitetsbestemt garantiløn. Endvidere er der i flere overenskomster aftalt funk-
tionsløntillæg for særligt definerede funktioner. Desuden er der i en række over-
enskomster aftalt, at der enten skal eller kan ydes et tillæg uden beløbsgrænse 
– et såkaldt ”skal” - henholdsvis ”kan”-tillæg.

�� En lokal forhåndsaftale indebærer, at der som oftest udløses et funktions- og/eller 
kvalifikationsløntillæg, når den ansatte opfylder forudsætningerne i aftalen. I mange 
forhåndsaftaler skelnes der mellem såkaldte ”skal-tillæg” og ”kan-tillæg”. ”Skal-til-
læg” udløses, når den ansatte opfylder forudsætningerne i aftalen. ”Kan-tillæg” 
udløses først efter en konkret vurdering og aftale herom.

�� Aftaler for enkeltpersoner eller gruppevise aftaler (samt aftaler om resultatløn).
Der kan her fx være tale om aftale om tillæg til den enkelte ansatte. Disse tillæg 
kan være løntillæg for personlige kvalifikationer eller for varetagelse af særlige 
funktioner. Der kan desuden være tale om løndele, der er omdøbt til personlige 
tillæg i forbindelse med overgangen til ny løn. Det kan være udligningstillæg.
Endelig kan det også være overgangstillæg, der blev givet til alle de ansatte, der 
var ansat ved overgangen til ny løn.

Faktaboks 9
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4.1. Det samlede råderum til ny
løn i kommunen eller amtet er
ikke et kroner/øre-regnskab

En lang række faktorer påvirker, hvad der
er til forhandling – det gælder både i opad-
og nedadgående retning.

I dette kapitel er der beskrevet en række
faktorer, som har betydning i forhold til
det økonomiske råderum, og som sammen
med de nye midler, der er afsat på budget-
tet, udgør råderummet til ny løn i kom-
munen eller amtet.

De faktorer, som har betydning for det
økonomiske råderum, er også nævnt i det
fælles papir om det økonomiske råderum,
som KTO og de kommunale og amtslige
arbejdsgiverparter i fællesskab har udar-
bejdet, som bilag til aftalen om ny løndan-
nelse, jf. bilag 1.

Det er vanskeligt at danne sig et eksakt
billede af det økonomiske råderum i kom-
muner og amter, fordi råderummet påvir-
kes, når der fx ansættes nye medarbejdere,
når personalegrupper erstattes af andre
personalegrupper, ved vakancesituationer
mv.

De faktorer, som er nævnt i denne pjece,
kan sammen med de nye midler, der er
afsat i budgettet, anvendes som pejlemær-
ke for, hvad der kan tages udgangspunkt i
ved forhandlingerne om ny løn. Der er
ikke tale om en facitliste, der angiver nogle
præcise tal på kroner og øre for, hvor
meget der er til rådighed.

I hovedparten af beskrivelserne af de
enkelte faktorer er der udarbejdet et eller
flere eksempler til illustration af, hvordan
det økonomiske råderum påvirkes ved
forskellige bevægelser og handlinger på
arbejdspladsen.

Det økonomiske råderum er ikke for-
håndsopdelt på de enkelte faggrupper
eller organisationer, men er et udtryk for
det råderum, der er til forhandling samlet
set i kommunen eller amtet. Størrelsen af
det lokale økonomiske råderum skal ses i
sammenhæng med den tidsperiode, der
forhandles for.

Det lokale økonomiske råderum til ny
løn er de midler, der er til rådighed for
de lokale forhandlinger om ny løn i form
af forhåndsaftaler, aftaler for enkeltperso-
ner og gruppevise aftaler.

Faktaboks 8



4.2. Faktorer som påvirker 
råderummet 

1. Personaleomsætning,
eksempelvis hvor medarbejdere
med et langt anciennitetsforløb
erstattes med medarbejdere
uden eller med et kortere 
anciennitetsforløb

Personaleomsætningen har betydning i
forhold til det lokale økonomiske råde-
rum, hvor en ansat stopper og erstattes af
en nyansat, der følger samme overens-
komst (samme faggruppe).

Personaleændringen kan have 3 konse-
kvenser i forhold til råderummet:

�� Hvis den nyansatte får en højere løn 
end den tidligere ansatte, indskrænkes 
det økonomiske råderum.

�� Hvis den nyansatte får en lavere løn 
end den tidligere ansatte, forøges det 
økonomiske råderum.

�� Hvis den nyansatte får den samme løn 
som den tidligere ansatte, påvirkes det 
økonomiske råderum ikke.

Lønsumsstyring
Som udgangspunkt gælder, at alle ”frigjorte”
midler kan anvendes til lønforbedringer.
– Det gælder såvel i forhold til de centralt
aftalte overenskomster, forhåndsaftaler og
aftaler for enkeltpersoner eller gruppevise
aftaler.

Får den ansatte mindre end den tidligere
ansatte, vil løndifferencen mellem de to
personer kunne anvendes til ny løn.
Omvendt vil en højere løn til den nyansat-
te end til den tidligere ansatte mindske
råderummet til ny løn til de øvrige ansatte.
Er der i den centralt aftalte overenskomst
eller i en lokal forhåndsaftale aftalt et 
lønforløb, der indeholder lønstigninger 
i de efterfølgende år, vil det betyde, at 
løndifferencen som følge heraf vil mind-
skes over tid.

Se eksempel 1.

Normeringsstyring
Som udgangspunkt gælder, at centralt
aftalte løntillæg – fx anciennitetsbaseret
kvalifikationsløn ikke påvirker det lokale
økonomiske råderum for lønforhandling-
erne.Tilsvarende gælder i forhold til lokalt
forhåndsaftalte ”skal-tillæg”. Hverken den
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Hvilke ”frigjorte” løndele kan anvendes til ny løn, og hvornår skal
de anvendes?

- Særlige forhold vedrørende lønsumsstyring og normeringsstyring

Det er vigtigt, at du som medarbejderrepræsentant enten i samarbejdsudvalget, på et
personalemøde eller med ledelsen drøfter, på hvilken måde en frigørelse/binding af
løn, der er centralt aftalt i overenskomsten, i forhåndsaftale eller i aftaler for enkelt-
personer eller gruppevise aftaler, påvirker det økonomiske råderum, jf. faktaboks 9.

Lønsumsstyring:
Hovedprincippet i styringsmodellen er, at der styres på lønsummen, og at den enkelte
arbejdsplads typisk selv har ansvaret og dispositionsretten for den bevilgede lønsum.

Som udgangspunkt gælder:

�� At fx alle ”frigjorte” midler – det gælder såvel i forhold til de centralt aftalte over-
enskomster, forhåndsaftaler og aftaler for enkeltpersoner eller gruppevise aftaler 
– kan anvendes til ny løn.

Normeringsstyring:
Styreformen anvendes typisk i forhold til et forvaltningsområde eller for hele
(amts)kommunen. Hovedprincippet er, at den pågældende arbejdsplads ikke styres på
lønnen, men i forhold til normeringen.

På  normeringsstyrede arbejdspladser er der typisk ikke råderet over lønmidler, der
fx bliver ”frigjort” i løbet af året ved jobskifte. De ledige lønmidler vil fremstå som
overskud ved regnskabsaflæggelsen. De vil, fordi der i budgetlægningen på norme-
ringsstyrede arbejdspladser tages udgangspunkt i normen på et givet tidspunkt, ikke
indgå i budgettet. Har arbejdspladsen derimod øgede udgifter som følge af løntillæg,
der skyldes de centralt aftalte overenskomster eller lokale forhåndsaftaler (”skal-til-
læg”) pålægges den enkelte arbejdsplads ikke udgifterne, idet forvaltningen eller
(amts)kommunen tilfører arbejdspladsen midlerne til de øgede udgifter.

Som udgangspunkt vil følgende dog kunne lægges til grund:

�� At ”frigjorte” midler i form af ”kan-tillæg” og tillæg ydet til enkeltpersoner vil 
kunne anvendes til ny løn.

Udmøntning
Det skal generelt anbefales, at der lokalt tages stilling til, hvornår de frigivne lønmidler
kan bruges. Skal det ske umiddelbart fx i forbindelse med den enkelte personale-
udskiftning? Skal det ske månedsvis, kvartalsvis eller ved den årlige lønforhandling? 
Jo længere tid der går, inden de frigivne lønmidler anvendes, jo mere påvirker det den
generelle lønudvikling i amtet/kommunen i negativ retning.
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En overenskomstansat overlærer i Hundested Kommune på slutløn skifter job og
erstattes af en nyuddannet lærer. Den fratrådte lærer havde et 16-årigt anciennitets-
forløb med intervallet 24 til 39 og trin 40 som bonus i forbindelse med overgangen
til ny løn. Den nyansatte starter på trin 26, rykker efter 4 år til trin 30 og efter 
yderligere 4 år til trin 35. Lønnen og dermed råderummet påvirkes endvidere 
umiddelbart af et undervisningstillæg, som beregnes med forskellig sats. For 24 
ugentlige lektioner udgør tillægget for den fratrådte ca. 1.900 kr. og for den ny-
ansatte ca. 9.500 kr.

Den øjeblikkelige råderumsforbedring udgør ca. 60.000 kr. (incl. pension og særlig
feriegodtgørelse), som efter 4 år reduceres til ca. 42.000 kr. Efter yderligere 4 år
reduceres råderummet til ca. 18.000 kr., som udgør den permanente forøgelse.

Eksem
pel 1
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Lønnen til en fratrådt skolepsykolog var sammensat som følger:

Grundløn: Løntrin 42
Kvalifikationsløn, erfaring lokalt aftalt ved overgang til ny løn: 3 løntrin
Centralt aftalt autorisationstillæg: 31.000 kr.
Kvalifikationsløn, lokal aftale for gennemført voksenpædagogisk kursus: 3.000 kr.

Til erstatning af skolepsykologen ansættes en ny skolepsykolog på grundløn 42 med
et autorisationstillæg på 31.000 kr. I dette eksempel udvides det lokale økonomiske
råderum med 3 løntrin (løntrin 45-42) + pension og særlig feriegodtgørelse af de 3
trin. Kvalifikationslønnen for gennemført voksenpædagogisk kursus er et ”skal-tillæg”
i den lokale forhåndsaftale. Dette tillæg videreføres til den nye skolepsykolog, og
påvirker derfor ikke i det økonomiske råderum.
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I forbindelse med børnehaveklasselederes overgang til ny løn blev det aftalt, at der
ydes 1 trin som overgangsordning til allerede ansatte børnehaveklasseledere aflønnet
på trin 23 i et hidtidigt lønforløb. En børnehaveklasseleder ansat i Århus Kommune
med grundløn 23 og et overgangstillæg på ét trin fratræder og erstattes af en nyud-
dannet pædagog, som indplaceres på grundlønnen. Råderumsforøgelse udgør således
ca. 4.100 kr. (løntrin 24-23 incl. pension og særlig feriegodtgørelse).
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Normeringsstyring
”Frigjorte” lønmidler, i form af ”kan-tillæg”
og tillæg ydet til enkeltpersoner, ved den
ændrede personalesammensætning vil
som udgangspunkt kunne anvendes til 
ny løn. Der er således kun differencen
mellem den lokalt aftalte løn, som den fra-
trådte medarbejder havde, og den lokalt
aftalte løn, som den nyansatte skal have,
som mellemværende i forhold til det loka-
le økonomiske råderum.

3. Overgangstillæg,
der bortfalder

I forbindelse med ansattes overgang til ny
løndannelse er der for de fleste persona-
legrupper indgået aftale mellem deres 
personaleorganisation og den centrale
arbejdsgiverpart om, at de ydes et særligt
”overgangstillæg”. Disse tillæg har karakter

af personlige løntillæg og bortfalder, når
den ansatte afgår fra stillingen. Der er af-
talt forskellige betingelser for bortfald 
i overenskomsterne.

Det skal bemærkes, at bortfald af over-
gangstillæg forøger det lokale økonomiske
råderum. Det kan aldrig indskrænke det
lokale økonomiske råderum.

Se eksempel 4.

Lønsumsstyring
Overgangstillæg, der falder bort på grund
af stillingsskift eller fratræden, vil umiddel-
bart kunne anvendes til ny løn.

Normeringsstyring
Som udgangspunkt vil overgangstillæg, der
falder bort på grund af stillingsskift eller
fratræden, kunne anvendes til ny løn.

nyansatte eller den tidligere ansattes tillæg
efter de centrale bestemmelser påvirker
derfor det økonomiske råderum.

Lønmidler i form af ”kan-tillæg” og tillæg
ydet til enkeltpersoner, der ”frigøres”, vil
derimod ved en personaleændring, som
udgangspunkt, kunne anvendes til ny løn.
Omvendt kan der ske det, at den nyansat-
te i stillingen skal have et større lokalt
aftalt tillæg end den tidligere ansatte
havde. I den situation vil differencen 
indskrænke det lokale økonomiske råde-
rum for den lokale lønforhandling i for-
hold til de øvrige ansatte.

Se eksempel 2.

2. Personalesammensætning
med eksempelvis erstatning 
af længerevarende uddannet
med korterevarende uddannet
personale eller omvendt

Personalesammensætningen har betydning
i forhold til det lokale økonomiske råde-
rum, hvor fx længerevarende uddannet
erstattes med korterevarende uddannet
personale eller omvendt.

En ansat med længerevarende uddannelse

vil som hovedregel være berettiget til en
højere løn efter den gældende overens-
komst end en korterevarende uddannet 
- og omvendt.

Det vil betyde, at lønomkostningen stiger,
når en længerevarende uddannet erstatter
en kortere uddannet. Omvendt betyder
det, at når en kortuddannet afløser en
længerevarende uddannet, falder lønom-
kostningen.

Lønsumsstyring
Hvis en korterevarende uddannet ansæt-
tes i stedet for en længerevarende uddan-
net udvides det lokale økonomiske 
råderum med differencen mellem den fra-
trådte medarbejders løn og den tiltrådte
medarbejders løn. Hvis en længerevarende
uddannet omvendt erstatter en korte-
revarende uddannet indskrænkes det 
økonomiske råderum på tilsvarende vis.

Er der i den centralt aftalte overenskomst
eller i en lokal forhåndsaftale aftalt et løn-
forløb for den nyansatte, der indeholder
lønstigninger i de efterfølgende år, vil det
betyde, at løndifferencen som følge heraf
vil mindskes over tid.

Se eksempel 3.

1 socialrådgiver og 1 socialformidler har sagt deres stillinger op i bistandsafdelingen.
De var begge aflønnet på løntrin 33.

Kommunen slår stillingerne op, men kan kun besætte en af stillingerne med en 
socialrådgiver, der aflønnes på løntrin 35. Den anden af stillingerne besættes med 
en assistent, der aflønnes på løntrin 24. På denne måde frigøres lønmidler svarende
til 7 løntrin + pension og særlig feriegodtgørelse af de 7 trin.

Nuværende ansatte: Løntrin 33 + løntrin 33 = 66 løntrin.
Nye ansatte: Løntrin 24 + løntrin 35 = 59 løntrin.

Assistenten færdiggør kort tid efter sin kommunomuddannelse, som betyder, at der
efter lokal aftale skal tillægges 2 løntrin. Herefter er der frigjort lønmidler svarende
til 5 løntrin + pension og særlig feriegodtgørelse.

Eksem
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samlet set i kommunen eller amtet, og
som kan aftales anvendt i forhåndsaftaler,
aftaler for enkeltpersoner eller gruppevise
aftaler.

Der kan lokalt være aftalt ”en pris”, der på
et senere tidspunkt vil påvirke det økono-
miske råderum, hvis ”prisen” ikke passer
med de faktiske udgifter, jf. faktaboks 11.

I nogle centralt aftalte overenskomster
kan der også være opstillet bestemte 
kriterier, der udløser en bestemt størrelse
tillæg, men hvor selve udmøntningen 
i praksis sker ved indgåelse af lokale 
forhåndsaftaler i amtet eller kommunen.
Se nedenfor i punkt 6.

Lønsumsstyring
Når forhåndsaftaler udmøntes, påvirker
de på linie med øvrige aftaler om ny løn
det økonomiske råderum. Færre eller flere
udgifter i forhold til en fastsat pris på en
forhåndsaftale, vil som udgangspunkt øge
eller mindske det økonomiske råderum til
ny løn, jf. faktaboks 11.

Normeringsstyring
Forhåndsaftaler påvirker som udgangs-
punkt ikke det økonomiske råderum til ny
løn, jf. faktaboks 10.

6. Bestemmelser i overens-
komst, hvorefter der eksempel-
vis for en uddannelse eller en
særlig funktion lokalt skal aftales
ny løn

I de centralt aftalte overenskomster kan
der være bestemmelser om, at særlige
kvalifikationer - fx en bestemt uddannelse
- eller særlige funktioner skal udmøntes 
i en konkret lønaftale. Det vil typisk ske
ved indgåelse af en forhåndsaftale, der
omfatter samtlige ansatte inden for et
overenskomstområde i en kommune eller
et amt.

Er der ved de centrale overenskomstfor-
handlinger betalt for disse forbedringer,
indgår udgiften herfor i den omkostnings-
procent, som er fastlagt i KTO-forliget.
Er kommunens/amtets eller arbejdsplad-
sens lønsum fremskrevet med KTO-forli-
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4. Effektivisering/ændret arbejds-
tilrettelæggelse eventuelt
udmøntet som resultatløn

I situationer, hvor arbejdet effektiviseres,
fx via en ændret arbejdstilrettelæggelse,
eller hvor en ledig stilling ikke genbesæt-
tes, er der mulighed for, at effektiviserings-
gevinsten kan anvendes til ny løn, even-
tuelt udmøntet som resultatløn. Effektivi-
seringen kan således forøge det lokale
økonomiske råderum.

Indebærer effektiviseringsgevinsten alene
besparelser i forhold til visse dele af 
driftsbudgettet, kan det overvejes at la-
de hele eller dele af besparelsen overføre
til lønbudgettet. Hvis dette sker, vil effekti-
viseringsgevinsten forøge råderummet til
ny løn.

Lønsumsstyring.
Effektiviseringsgevinsten vil kunne forøge
det lokale økonomiske råderum.

Se eksempel 5.

Normeringsstyring
Det er her nødvendigt, at effektiviserings-
gevinsten defineres, og at der indgås aftale
om, at et beløb overføres fra driftsom-
rådet til lønbudgettet til anvendelse til ny
løn. Det aftalte beløb forøger det lokale
økonomiske råderum. Hvis beløbet ikke
defineres og helt eller delvist anvendes til
ny løn, bliver effektiviseringsgevinsten 

i stedet automatisk til en besparelse på
driftsbudgettet.

5. Forhåndsaftaler

Forhåndsaftaler indeholder retningslinier,
der typisk fastlægger kriterier og formen
for de lønændringer, der udmøntes. Men
indholdet kan være meget forskelligt.

Mange forhåndsaftaler er meget præcist
udformet og angiver hermed, hvornår et
eller flere tillæg skal udmøntes (”skal-til-
læg”). Der skal således ikke indgås en afta-
le, hver gang en enkelt eller flere personer
udfører en bestemt funktion eller erhver-
ver en kvalifikation, der er omfattet af 
forhåndsaftalen.

Andre forhåndsaftaler opstiller mere
overordnede kriterier, der senere kan
præciseres, fx på forvaltningsniveau eller
på arbejdspladsniveau (”kan-tillæg”).

Lokale forhåndsaftaler indgås i amter og
kommuner, enten centralt, på forvaltnings-
niveau eller på arbejdspladsen. Når de
udmøntes, påvirkes det økonomiske råde-
rum i kommunen eller amtet. Tilsvarende
gør sig gældende, når andre aftaler
udmøntes til ny løn, eller aftalerne opsiges,
og opsigelsen får konsekvenser i forhold
til de ansattes løn.

Det økonomiske råderum er således et ud-
tryk for det råderum, der er til forhandling
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I visse tilfælde kan der ved indgåelse af en forhåndsaftale være aftalt ”en pris” for de
lønændringer, som forhåndsaftalen vurderes at medføre. Prisen er i så fald normalt
fastsat skønsmæssigt i forhold til det personale og den personalesammensætning, der
er på aftaletidspunktet.

Disse forhåndsaftaler påvirker råderummet, hvis den aftalte pris ikke stemmer 
overens med den faktiske udgift, og der ikke i forbindelse med budgetteringen er taget
højde herfor.

Den på aftaletidspunktet aftalte pris for forhåndsaftalen, vil aldrig stemme nøjagtigt i
årene, der følger efter indgåelsen af aftalen. I en del situationer har amter og 
kommuner ønsket sådanne merudgifter finansieret ved modregning i nye forlodsmid-
ler eller i det øvrige lokale økonomiske råderum. Det omvendte må imidlertid så også
gælde:At der i perioder med mindre udgifter, tilføres ekstra midler til det lokale øko-
nomiske råderum.

Faktaboks 11

Det besluttes i en kommune at gøre en ekstraordinær indsats i skatteligningen. For
hver sag, der færdiggøres udover det normale niveau – uanset om den fører til
ændringer i skatten eller ej – tilføres der 500 kr. til en lokal ”pulje”, der udmøntes
ensartet til de ansatte, der har været med i projektet.

Det samlede beløb forøger det lokale økonomiske råderum, mens projektet løber.
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gets omkostningsprocent, påvirkes det
lokale økonomiske råderum ikke, jf. tabel 1
på s. 10.

I de tilfælde, hvor der i den centralt aftal-
te overenskomst er fastlagt bestemmelser
om, at der skal ydes et tillæg, uden at stør-
relsen er fastlagt, vil der typisk ikke være
en central finansiering. I den situation vil
det økonomiske råderum til andre ny løn-
aftaler blive mindsket, når der lokalt indgås
aftaler, som udmønter de pågældende
bestemmelser i den centralt aftalte over-
enskomst.

7.Vakancesituationer og 
andre fraværssituationer

I situationer, hvor en ledig stilling ikke bli-
ver genbesat umiddelbart efter, den er
ledig, spares lønomkostningen, indtil en
nyansat får jobbet varigt eller midlertidigt
som vikar.

Denne besparelse kan anvendes i forbin-
delse med den årlige lønforhandling, og
udvider således det lokale økonomiske
råderum. Man skal dog være opmærksom
på, at besparelsen typisk er en éngangs-
besparelse.

På større arbejdspladser, hvor der årligt
forventes en eller flere vakancer og andre
fraværssituationer, kan besparelsen anven-
des til varige tillæg.

Fraværssituationer som følge af ferie og

barsel påvirker som udgangspunkt ikke
det lokale økonomiske råderum. Fravær
som følge af ferie og barsel er finansieret i
KTO-forliget og indgår i kommunens eller
amtets samlede budget, såfremt kommu-
nen eller amtet har opskrevet lønsummen
med KTO-forligets omkostningsprocent.

Ydes der ikke vikardækning i forbindelse
med ferie og barsel, vil den sparede lønud-
gift derfor kunne udvide det økonomiske
råderum til ny løn samlet set i kommunen
eller amtet. Ligeledes vil det økonomiske
råderum samlet set kunne blive udvidet,
såfremt vikarens løn er lavere end den løn,
som den ansatte, der er på ferie eller
orlov, får.

Lønsumsstyring
En besparelse som følge af en vakant stil-
ling eller manglende vikardækning ved bar-
sel og ferie vil kunne anvendes til ny løn.
På en lønsumsstyret arbejdsplads skal du
være opmærksom på, at vikarudgiften i de
enkelte år nemt kan oversige omkost-
ningsforudsætningen på landsplan. Dette
vil mindske det økonomiske råderum på
arbejdspladsen, medmindre den øgede ud-
gift til vikardækning dækkes af fx en tvær-
gående barselsfond i kommunen/amtet.

Se eksempel 6.

Normeringsstyring
En vakant stilling eller manglende vikar-
dækning ved barsel og ferie vil umiddel-
bart fungere som en besparelse i forhold
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På en arbejdsplads med 250 fuldtidsbeskæftigede ydes der ikke vikardækning i for-
bindelse med indførelse af yderligere én feriedag i 2003. En feriedag er gennemsnitlig
beregnet til at koste 0,4%, hvilket svarer til 1 fuldtidsbeskæftiget på arbejdspladsen
(0,4% x 250 = 1). Såfremt kommunen har opskrevet lønbudgettet med KTO-forliget,
forøges det økonomiske råderum, svarende til gennemsnitsaflønningen af én fuldtids-
beskæftiget. I det omfang nogle af de ansatte vælger at få udbetalt feriedagen, skal
denne udgift dog fratrækkes det økonomiske råderum.
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I X-købing Kommune har de enkelte ledere med budgetansvar mulighed for at dis-
ponere op til 10% af de midler, der anvendes på lønkonti til andre driftskonti og
omvendt. I forbindelse med et konstateret mindre behov for udsendelser af breve og
indkøb af papir ved øget anvendelse af e-mail besluttes det på en arbejdsplads at
overføre 20.000 kr. til lønkontoen. Overførelsen øger det økonomiske råderum med
20.000 kr.
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til arbejdspladsens budget. Frigjorte midler
vil som udgangspunkt ikke kunne anvendes
til ny løn.

8. ”Ikke - lønkroner” konver-
teres til lønkroner eller
omvendt, hvis det er muligt
efter den lokalt valgte 
økonomistyringsform

Budgettet på den enkelte arbejdsplads 
følger de kommunale og amtskommunale
konteringsregler. Visse konti indeholder
primært udgifter til varekøb og fremmede
tjenesteydelser. I situationer, hvor det 
konkret vurderes, at udgifterne til varekøb
og fremmede tjenesteydelser er lavere
end normalt (eller budgetteret), kan det
overskydende beløb konverteres til løn-
midler, som kan anvendes til ny løn.

I tilfælde, hvor det er en enkeltstående
situation med mindre behov for køb af
varer og fremmede tjenesteydelser, er der
tale om en éngangsbesparelse, som kan
anvendes til éngangstillæg.

I tilfælde, hvor der er tale om et varigt
fremadrettet mindre behov for køb af
varer og fremmede tjenesteydelser, er der
tale om en varig besparelse, som kan
anvendes til varige løntillæg.

Konvertering af ”ikke – lønkroner” til 
lønkroner kan således udvide det lokale
økonomiske råderum.

Omvendt kan det reducere råderummet 
i de tilfælde, hvor det er muligt efter den

lokalt valgte økonomistyringsform at kon-
vertere lønkroner til ”ikke – lønkroner”.

Lønsumsstyring
Normalt vil der være mulighed for 
i begrænset omfang at flytte penge mellem
lønkonti og konti til øvrige udgifter.

Se eksempel 7.

Normeringsstyring
Overflytning fra en konto til en anden kan
normalt ikke lade sig gøre. Det vil i givet
fald kræve en særlig bevillingsændring.

9. Eventuel overførsel af over-
skud henholdsvis underskud fra
et budgetår til det efterfølgende
budgetår

Hvis den enkelte arbejdsplads har adgang
til at overføre overskud/underskud fra
indeværende budgetår til det efterfølgen-
de budgetår, kan denne mulighed anvendes
til at regulere det lokale økonomiske
råderum.

En adgang til overførsel af overskud/
underskud er normalt givet som en pro-
centdel af arbejdspladsens samlede bud-
get. Adgangen til overførsel giver den
enkelte arbejdsplads en vis sikkerhed for,
at det økonomiske råderum i forbindelse
med lønforhandlingen er til stede.

Lønsumsstyring
Der er normalt adgang til i begrænset
omfang at overføre overskud/underskud
fra det ene budgetår til det efterfølgende.



et øget lokalt økonomisk råderum til ny løn.
Kontakt din fagforening for at spørge, om
der er aftalt afledte effekter inden for
overenskomsten.

Se eksempel 8.

Lønsumsstyring
Det er vigtigt, at fremskrivningen af ar-
bejdspladsens lønsum reguleres for eventu-
elle lokale afledte effekter af centralt aftal-
te lønændringer. De lokale afledte effekter
vil på grund af personalesammensætning-
en være forskellig fra arbejdsplads til ar-
bejdsplads. Det er vigtigt, at dette indgår i
fastlæggelsen af fremskrivningsprocenten.

Denne regulering forøger det lokale øko-
nomiske råderum til ny løn.

Normeringsstyring
Det er vigtigt, at den lokalt afledte effekt af
centralt aftalte lønstigninger defineres, og
at der på den baggrund, tilføres lønmidler
til udvidelse af det lokale økonomiske
råderum.

Andre faktorer
Ovenstående 12 faktorer er ikke udtøm-
mende. Også andre faktorer vil kunne

påvirke det økonomiske råderum.

Det gælder fx:

�� revision af budgettet midt i regnskabs-
året, som følge af politisk beslutning 
om oprettelse af en ny institution, fx et 
flygtningecenter, eller en sammenlæg-
ning af dele af forvaltninger, fx skatte-
opgaver eller sygehusopgaver, på tværs 
af kommune-/amtsgrænser,

�� indgåelse af en virksomhedsoverens-
komst, hvor lønvilkårene ændres for 
udvalgte grupper, eller

�� hvis udgifterne til fx barsel eller vikar-
dækning ved sygefravær overstiger det 
afsatte budget i kommunen/amtet eller 
på den enkelte arbejdsplads, og der 
ikke ydes en ekstrabevilling. På tilsva-
rende vis vil det mindske det økono-
miske råderum, hvis der ikke i kommu-
nen/amtet eller på den enkelte arbejds
plads ydes en ekstrabevilling, såfremt 
reguleringsordningen udmønter mere 
end forudsat.Hvis reguleringsordningen
udmønter mindre end forudsat, vil det 
i den situation øge det økonomiske 
råderum.
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Normeringsstyring
Der er normalt ikke adgang til overførsel
af overskud/underskud fra det ene bud-
getår til det efterfølgende.

10. Øget indtjening, hvis den
lokale styringsform tillader, at
den bruges helt eller delvis til løn

I særlige tilfælde, hvor øget indtjening er
mulig på grund af prisforhøjelse på eksis-
terende serviceydelser, eller ved indfø-
relse af nye serviceydelser, eller ved
merindskrivninger af fx brugere i en amts-
lig institution, uden at antallet af ansatte
sættes i vejret, kan det uanset den valgte
styreform aftales, at indtjeningen helt eller
delvis kan påvirke det lokale økonomiske
råderum til ny løn.

11. Puljer, som lokalt er afsat 
for at kunne bruges, hvor der 
er særlige behov

I nogle kommuner og amter afsættes 
særlige midler til ny løn enten centralt i
kommunen/amtet eller eventuelt på 
forvaltningsniveau. Det kan fx være midler
til leder- og chefaflønning, til indgåelse af
nye forhåndsaftaler, samt særlige midler til
arbejdspladser, som fx på grund af med-
arbejdernes skæve alders- og anciennitets-
sammensætning har et mindre økonomisk
råderum til ny løn end andre arbejdspladser.

Disse særlige midler vil udvide det økono-
miske råderum. I det omfang midlerne til
arbejdspladser med særlige behov alene
finansieres ved omfordeling mellem
arbejdspladserne i kommunen eller amtet,
udvider dette dog samlet set ikke det øko-
nomiske råderum i kommunen eller
amtet.

I de tilfælde, hvor der i kommunen eller
amtet afsættes centrale midler til særlige
prioriterede formål, vil dette tilsvarende
øge det økonomiske råderum i amtet eller

kommunen - fx hvis en del af centrale mid-
ler afsat til nedbringelse af ventelister på
sygehusområdet anvendes til ny løn.

I nogle kommuner og amter afsættes 
centrale udligningspuljer/forsikringspuljer
til at sikre, at arbejdspladsen i løbet af året
har et ”retfærdigt” budget såvel i forhold
til de faktiske lønudgifter som i forhold til
andre arbejdspladser. Udligningspuljer
påvirker ikke i sig selv det økonomiske
råderum i kommunen eller amtet. Udlig-
ningspuljer påvirker derimod arbejds-
pladsernes råderum ved at sikre, at udgif-
ter, udover det budgetterede, til fx barsel
og sygefravær ikke kommer til at belaste
det økonomiske råderum til ny løn.

12. Central finansiering 
af afledte lokale effekter

I forbindelse med de centrale over-
enskomstforhandlinger fastsættes der en
pris for hver enkelt ændring i den nye
overenskomst. Efter overgangen til ny løn
er det muligt at kræve betaling for en
såkaldt ”lokal afledt effekt” ved en 
overenskomstændring, som kun omfatter
en del af de ansatte indenfor en gruppe, fx
at alle der bliver aflønnet på grundløn får 
1 trin, mens ansatte, der er højere lønnet,
ikke får 1 trin.

I de tilfælde, hvor der ved den centrale
overenskomstforhandling er beregnet en
lokal afledt effekt, er det forventet, at den
centralt aftalte lønændring for en overens-
komstgruppe giver anledning til, at 40 % af
de ansatte inden for samme overens-
komstgruppe, der ikke er omfattet af løn-
ændringen, vil rejse lokale lønkrav og få
dem imødekommet. Omkostningen ved
disse lønkrav er finansieret ved den cen-
trale lønforhandling.

Konkret er disse overenskomst- og aftale-
ændringer med lokal afledt effekt indreg-
net i lønfremskrivningen og skaber herved

24 Hvad er der at gøre godt med?

Ved de centrale forhandlinger i 2002 blev det aftalt, at grundlønnen for tandplejere i
kommunerne blev forhøjet fra trin 18 til trin 20, og at der var en lokal afledt effekt.
For den andel af gruppen, der havde den rene grundløn uden tillæg, blev der centralt
betalt for forskellen mellem trin 18 og trin 20. For de resterende i gruppen blev der
centralt finansieret 40 pct. af stykprisen for at rykke en tandplejer fra trin 18 til trin 20.

Eksempel: I en landkommune er der ansat 2 tandplejere.Af disse havde den ene alene
trin 18 uden nogen form for tillæg i løn. Den anden er indplaceret på trin 20.

Den ansatte på trin 18 rykkes til trin 20. Forskellen mellem disse trin er 5.683 kr. pr.
år, hertil kommer pensionsforbedring og særlig feriegodtgørelse. Samlet giver det en
stykpris på 6.543 kr. pr. år.

For den tandplejer, der hidtil havde 2 trin udover grundlønnen, er der centralt betalt
40 pct. af de 6.543 kr., hvilket svarer til 2.617 kr. I landkommunen kan der altså 
tillægges råderummet 2.617 kr.

Eksem
pel 8



5.1. Lokale drøftelser af 
det økonomiske råderum

Afsættelse af midler til løn sker i budget-
fasen, og det er derfor byrådet eller amts-
rådet, som fastlægger den endelige stør-
relse. Som medarbejderrepræsentant har
du dog mulighed for at søge indflydelse
herpå. Ligeledes har du mulighed for at få
indflydelse på, hvordan der i kommunen
eller amtet tages højde for blandt andet de
faktorer, der er nævnt i kapitel 4.

Du har som forhandler mulighed for at
bruge diskussionerne om det økonomiske
råderum politisk i lønforhandlingerne til at
lægge pres på arbejdsgiversiden for at
kunne indgå aftaler, der ligger ud over de
afsatte midler til forlodsfinansiering.

Du kan i drøftelsen af (amts)kommunens
lønpolitik og af budgettet bede om en
drøftelse af det lokale økonomiske råde-
rum til ny løn.

Hvilke informationer, der skal foreligge for
at der kan føres en drøftelse, fastlægges på
baggrund af blandt andet den lokale dialog.
Det vil i forbindelse med drøftelserne dog
være naturligt, at kommunen eller amtet,
som minimum redegør for principperne

for det lokale økonomiske råderum, her-
under hvordan faktorerne påvirker det
lokale økonomiske råderum - fx om der i
kommunen er mulighed for at anvende 
frigjorte midler til ny løn, når en højere
lønnet medarbejder erstattes af en lavere
lønnet medarbejder, eller hvor en ledig
stilling ikke bliver genbesat umiddelbart
efter den er ledig, mv.

Kommuner og amter vil ved udarbejdelsen
af budgetforslag kunne forventes, at have
et overblik over det økonomiske råderum
i kommunen eller amtet. I det omfang
kommunen eller amtet ved udarbejdelsen
af budgetforslag har udarbejdet materialer,
som angiver ”bevægelserne” i én eller
flere af de faktorer, der er nævnt kapitel 4,
vil det efter KTO’s opfattelse være natur-
ligt, at kommunen eller amtet redegør
herfor og drøfter det med medarbejder-
siden, herunder ved den lokale forhandling.

Der er ikke fastlagt formmæssige krav 
til drøftelsen af det lokale økonomiske
råderum. Du kan således ikke overfor
kommunen eller amtet stille krav om, at
arbejdsgiversiden i kroner og øre skal
dokumentere omfanget af det økono-
miske råderum i forhold til de faktorer,
der er nævnt i kapitel 4.

27Veje til indflydelse26 Veje til indflydelse

Det er vigtigt, at du som medarbejderrepræsentant får klarlagt og søger indflydelse på
principperne for, hvorledes de forskellige faktorer kan indgå i det økonomiske 
råderum til ny løn i kommunen eller amtet.!

5Veje til indflydelse

Aftale om tillidsrepræsentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg
(TR/SU-aftalen)
I denne aftale fremgår, at det påhviler ledelsen:

�� at informere om alle væsentlige forhold af betydning for arbejds- og personalefor-
holdene, og 

�� at orientere samarbejdsudvalget med henblik på at drøfte blandt andet forslag til 
budgetter og regnskab.

Informationerne skal gives på et så tidligt tidspunkt, at der bliver gode muligheder for
en grundig drøftelse i samarbejdsudvalget, og så medarbejdernes synspunkter kan
indgå i grundlaget for ledelsens og/eller politikernes beslutninger.

Faktaboks 12

5.2. Budgetbehandling

Din mulighed for at få indflydelse på
amtets eller kommunens budget er fast-
lagt i to aftaler:

�� aftale om tillidsrepræsententanter, sam-
arbejde og samarbejdsudvalg (TR/SU-
aftalen)

�� og de lokale MED-aftaler indgået i hen-
hold til MED-rammeaftalen.

Der er såvel i TR/SU-aftalen som i MED-
rammeaftalen muligheder for at få in-
formation om budgetforhold og at føre
drøftelser om lønbudgettet.

En forudsætning for at få indflydelse er, at
du kender tidsplanen for, hvordan budgettet
bliver til. Så har du mulighed for at stille

spørgsmål, indgå i en dialog og komme
med kommentarer, som kan indgå i de
endelige beslutninger.Tidsplanen er offent-
lig. Du kan få en kopi af din leder eller af
amtet/kommunen og gennemgå den på et
personalemøde eller i MED/SU-udvalget.

Det er vigtigt, at du sikrer dig, at tidspunk-
tet for drøftelserne af budgettets konse-
kvenser for arbejds- og personaleforhold
sker på et så tidligt tidspunkt som muligt,
så der er mulighed for en reel indflydelse.
Hvornår dette tidspunkt er, afhænger af
hvilke tidsterminer der er for budgetbe-
handlingen i det enkelte amt eller i den
enkelte kommune.

Et godt tidspunkt for det årlige møde med
den politiske ledelse vil kunne være i 
januar-februar måned, når politikerne 
fastlægger den økonomiske ramme og



Hovedudvalget

I hovedudvalget/HSU sidder der tillidsrepræsentanter, der er udpeget af organisati-
onerne, men der kan også sidde organisationsvalgte. Det er typisk her, at drøftelserne
med amtet eller kommunen om budgetlægningen finder sted. Det er her, at budget-
materiale m.v. udleveres af amtet eller kommunen. Der skal være mindst 4 møder
årligt. Næstformanden (som er en personalerepræsentant) eller formanden kan dog
indkalde til møde, hvis de finder det nødvendigt.

Som repræsentant fra medarbejdersiden skal du være opmærksom på at inddrage
(repræsentanter for) de overenskomstgrupper, som ikke er repræsenteret direkte 
i hovedudvalget.

Kommunens eller amtets budget skal være
vedtaget senest den 15. oktober. I den 
sidste måned op til budgetvedtagelsen vil
der typisk kun være begrænset mulighed
for indflydelse gennem MED/SU-systemet.

Efter at amtsrådet/byrådet har vedtaget
budgettet, afholdes der ofte orienterings-
møder for samarbejdsudvalgsmedlemmer,
forvaltningschefer m.fl. Her kan beslut-
ningerne alene tages til efterretning.

I forbindelse med budgetlægningen/forsla-
get kan der være afsat centrale puljer til
prioriterede opgaver/formål, herunder ny
løn. Gennem MED/SU-systemet bør du
som medarbejderrepræsentant søge ind-
flydelse på anvendelsen af disse midler,
herunder om disse forudsættes anvendt til
ny løn eller andet.

På næste side er der skitseret et budget-
hjul i en kommune.

29Veje til indflydelse28 Veje til indflydelse

Prøv at oprette en ”budgetbande” i regi af MED/SU.Ved at oprette en ”budgetbande”
vil I kunne samle ressourcerne på medarbejdersiden og kunne lægge et fælles pres på
arbejdsgiversiden. I ”budgetbanden” kan I løbende stille de relevante spørgsmål til
ledelsen og informere kollegerne om arbejdet med budgettet.

!
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MED-rammeaftalen
I denne aftale er:

�� der som minimumsbetingelse en tilsvarende informationspligt og adgang til drøf-
telse om arbejds- og personaleforhold, som i aftalen om tillidsrepræsentanter, sam-
arbejde og samarbejdsudvalg.

�� der desuden en pligt til at fastlægge retningslinier i blandt andet kommunens eller
amtets hovedudvalg om procedurer for drøftelse af budgetforslagets konsekvenser
for arbejds- og personaleforhold, herunder hvornår og på hvilket grundlag, drøf-
telsen skal finde sted.

�� det fastlagt, at kommunens eller amtets hovedudvalg skal mødes – normalt en gang 
om året – med den politiske ledelse for at drøfte budgetforslagets konsekvenser 
for arbejds- og personaleforhold. Denne drøftelse skal ske på et så tidligt tidspunkt 
i budgetbehandlingen, at medarbejderrepræsentanternes synspunkter og forslag 
kan indgå i grundlaget for kommunalbestyrelsens/amtsrådets beslutninger.
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lønforudsætningerne. Et godt tidspunkt
for drøftelser af budgettets konsekvenser
i hovedudvalget/HSU vil desuden være, når
der foreligger et konkret budgetforslag,
hvilket typisk vil kunne være i perioden
marts-april.

Du har mulighed for at tilkalde sagkyndig

vejledning og bistand til MED/SU-udvalget
ved budgetbehandlingen (TR/SU-aftalens 
§ 22, stk. 10). Det vil ofte være en person
fra økonomiafdelingen, der kan komme og
forklare, hvad de forskellige konti på bud-
gettet indeholder af penge til fx ny løn,
vikardækning mv.
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Økonomiudvalget 
drøfter budgetstrategi 
for 2004 - 2008, herunder 
tidsplan og retningslinier.
Byrådet vedtager budgetstrategi.
Fælles informationsmøde 
for alle institutionerne 
om budgetstrategi m.v.

Ønsker fra institu-
tionerne behandles.

Økonomiudvalget holder 
1. budgetmøde. Orienteres om
den aktuelle budgetsituation og

drøfter budgetoplæg. Byrådet
fastlægger den økonomiske

ramme og lønforudsætninger.
Fælles informationsmøde for 

alle institutionsledere.

Institutionerne 
udsender forslag 
til det nye budgetoplæg.
Kommunens fagudvalg 
gennemgår de respektive 
budgetter og beslutter,
hvad der skal sendes videre 
til budgetseminariet.

Økonomi-
udvalget 

holder 2.
budgetmøde.

Byrådet holder 
budgetseminar.

Fælles informationsmøde
for alle institutioner.

Budgettet skal efter høring
behandles i økonomiudvalget.
Byrådets 1. behandling.
Økonomiudvalget fremsender
budgetforslag til byrådet.
Byrådets 2. behandling.

Budgettet for 2004 
vedtages senest 

15. oktober.
Fælles informationsmøde
for alle institutionsledere.

Figur 1

Veje til indflydelse

Relevante spørgsmål og overvejelser i perioden – januar til maj

Nedenstående spørgsmål og overvejelser kan du tage udgangspunkt i under den gene-
relle behandling af kommunens eller amtets budget.

1. Sæt tidsplanen på dagsordenen i hovedudvalget, før den forelægges til politisk 
vedtagelse. Er der mulighed for reel indflydelse jævnfør tidsplanen? Få eventuelt 
skrevet inddragelse af medarbejderne direkte ind i tidsplanen – fx i form af tid til 
drøftelser af budgettets konsekvenser i såvel hovedudvalg/HSU som i samar-
bejdsudvalg eller lignende på arbejdspladserne. Der vil også kunne stilles forslag 
om, at personalerepræsentanter fra hovedudvalget deltager i amtsrådets eller 
byrådets budgetseminar.

2. Tilrettelæg ”årets gang”. Lav en liste over de informationer hovedudvalget skal 
bruge for at løse opgaverne på budgetområdet. Nedsæt eventuelt en budgetbande.

3. Hvor stor er lønfremskrivningen? Fremskrives der med de omkostningsprocenter,
der fremgår af KTO-forliget? Er der taget højde for reststigningen - hvordan?

4. Er der sammenhæng mellem de mål og aktiviteter, der skal nås, og så de lønmidler,
der er afsat?

5. Anvendes der normeringsstyring eller lønsumsstyring eller en kombination heraf?

6. I hvilke situationer kan lønbudgettet reguleres i løbet af året – hvordan håndteres 
usikkerheder i budgettet vedrørende fx barsel, sygdom, uplanlagt overarbejde mv.?

7. Er der afsat centrale midler til prioriterede opgaver/formål, herunder ny løn.
Efter hvilke principper kan disse anvendes?

8. Afklar principperne for faktorerne nævnt i kapitel 5 – fx:

�� Kan eventuelle ledige løn- og driftsmidler i indeværende år overføres og anven-
des til ny løn?

�� Kan eventuelt afsatte midler til drift anvendes til ny løn?

�� Kan frigjort løn, når en højere lønnet ansat erstattes af en lavere lønnet ansat,
anvendes til ny løn?

9. Afklar om der er sammenhæng mellem den eksisterende lønpolitik og de afsatte 
midler til ny løn i budgettet – er der fx penge nok til at tilgodese de målsætninger
og strategier, der er fastlagt i lønpolitikken?

!

Eksempel på et budgethjul fra en kommune i 2003



5.3. Lønpolitik, budgetlægning
og forhandlingsforløb –
i en sammenhæng

I aftalen om ny løndannelse fremgår det, at
der årligt skal finde en drøftelse sted af
kommunens eller amtets lønpolitik.

I drøftelsen af lønpolitikken i amtet eller
kommunen er det vigtigt, at du som 
medarbejderrepræsentant  sætter fokus
på sammenhængen mellem lønpolitikken
og mulighederne for en fremtidige lønud-
vikling i relation til budgettet/det økono-
miske råderum til ny løn. Dette fokus kan
give behov for, at både du og ledelsen 
forholder jer til budgetforholdene flere år
frem, fordi lønpolitikken vil kunne have
budgetmæssige konsekvenser ud over 
budgetåret.

Fastlæggelsen af kommunens eller amtets
lønpolitik har derfor en snæver sammen-
hæng med budgettet/det økonomiske
råderum – det gælder blandt andet drøf-
telsen af:

�� kommunens eller amtets lønudvikling i 
forhold til den aftalte finansiering af 
den lokale lønudvikling, og

�� om der er sammenhæng mellem de 
målsætninger og strategier, der ligger i 
lønpolitikken, og det økonomiske råde-
rum til ny løn.

For at sikre sammenhæng mellem budget-
lægningen og kommunens eller amtets
lønpolitik bør det derfor tilstræbes, at den
årlige drøftelse i hovedudvalget/HSU af
lønpolitikken afholdes så tidligt i budget-
behandlingen, at politikken og medarbej-
dersidens bemærkninger hertil, kan indgå i
grundlaget for kommunalbestyrelsens/
amtsrådets beslutninger om budgettet.

Det er desuden i amtets eller kommunens
hovedudvalg/HSU, at tidsfrister og regler
for afvikling af forhandlinger om ny løn
aftales.

De foreløbige erfaringer viser, at det 
i mange kommuner og amter har knebet
med at få ny løn til tiden.
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Relevante spørgsmål og overvejelser i perioden – maj til juli

Nedenstående spørgsmål og overvejelser kan du tage udgangspunkt i ved behandling
af kommunens eller amtets budget på institutions- eller forvaltningsniveau.

1. Sæt budgettet på dagsordenen i samarbejdsudvalgene (evt. på et personalemøde,
hvis der ikke er nedsat et samarbejdsudvalg). Sørg for at personalets bemærkning-
er fremgår af institutionernes- og eller forvaltningens forslag til budgetoplægget.
Bemærkninger vil også kunne sendes til hovedudvalget/HSU.

2. Hvilken forudsætninger ligger til grund for lønbudgettet - er der fx indbudgetteret 
virkningerne af KTO-forliget, taget højde for personalets sammensætning, afsat 
midler udover forlodsfinanseringen mv.?

3. Hvor stor er lønfremskrivningen? 

4. Hvor meget må institutionen/forvaltningen bruge af budgettet til løn?

5. Hvilke medarbejdergrupper omfatter lønbudgettet? Skal/kan lønbudgettet supple-
res med ny løn aftalt til ledere og souschefer?

6. Er der sammenhæng mellem de mål og aktiviteter, der skal nås, og så de lønmid-
ler, der er afsat?

7. Anvendes der normeringsstyring eller lønsumsstyring eller en kombination heraf?

8. I hvilke situationer kan lønbudgettet reguleres i løbet af året – hvordan håndteres 
usikkerheder i budgettet vedrørende fx barsel, sygdom, uplanlagt overarbejde mv.?

9. Er der afsat centrale midler i kommunen eller amtet til prioriterede opgaver/
formål, herunder til ny løn? Vil institutionen eller forvaltningen kunne modtage 
penge herfra?

10.Afklar principperne for faktorerne nævnt i kapitel 5 – fx:

�� Kan eventuelle ledige løn- og driftsmidler i indeværende år overføres og anven-
des til ny løn?

�� Kan eventuelt afsatte midler til drift anvendes til ny løn?

�� Kan frigjort løn, når en højere lønnet ansat erstattes af en lavere lønnet ansat,
anvendes til ny løn?

!

Relevante spørgsmål og overvejelser i perioden – juli til december

Nedenstående spørgsmål og overvejelser kan du tages udgangspunkt i ved  behand-
ling af kommunens eller amtets budget på generelt niveau eller på institutions- eller
forvaltningsniveau.

1. Stil forslag om, at der afholdes informationsmøder mellem medarbejderne og 
ledelsen om det vedtagne budget.

2. Når budgettet er vedtaget i oktober måned, er det en god idé at diskutere på 
arbejdspladsen, hvor der er plads i budgettet, og hvor budgettet klemmer. Find ud 
af, hvad der er af midler til ny løn.

3. Undersøg om der er mulighed for at søge midler fra diverse puljer, som amtet eller 
kommunen har lagt ind i budgettet.

!
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Hovedudvalget/HSU bør derfor arbejde
hen imod, at der etableres et forhandlings-
forløb, som tilgodeser, at ny løn aftales til
tiden, så de midler, der forhandles om, er
de midler, der er i indeværende års budget.

Veje til indflydelse – i en sammenhæng
Samlet set bør hovedudvalget/HSU benyt-
te sine forhandlingsadgange vedrørende:

�� drøftelsen af kommunens eller amtets 
budget/det økonomiske råderum til ny
løn,

�� drøftelsen af kommunens eller amtets 
lønpolitik, og

�� fastlæggelsen af tidsfrister og regler for 
afvikling af forhandlinger om ny løn 

til at give medarbejdersiden mulighed for:

�� tidligt i forløbet at få indflydelse på 
budgettet,

�� at opnå en sammenhæng mellem løn-
politikken og det økonomiske råderum 
til ny løn, og

�� at få ”ny løn til tiden” ved at gøre for-
handlingerne af ny løn fremadrettet 
frem for bagudrettet.

I nedenstående figur er den ideelle tids-
termin for de årlige lokale lønforhandlinger
og den årlige lønpolitiske drøftelse illu-
streret i sammenhæng med budgethjulet.

Det inderste hjul illustrerer selve budget-
behandlingen i den konkrete kommune fra
de første drøftelser frem til budgetved-
tagelsen, jf. figur 1.

Det yderste hjul illustrerer den ideelle
tidstermin for de årlige lokale lønforhand-
linger og den årlige lønpolitiske drøftelse.
I modellen vil man i kommunen få ”ny løn
til tiden”, det vil sige, at ny løn udmøntes
pr. 1. april.

Hvor det inderste hjul ligger nogenlunde
fast i amter og kommuner, vil det yderste
hjul i praksis variere meget.
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Eksempel på et løn - og budgethjul fra en kommune i 2003
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Procedure for den årlige
lønforhandling aftales

Den årlige 
lønforhandling 
for 2003 starter

Ny løn for 
2003 ud-
møntes 
pr. 1. april

Evaluering 
af ny løn-

forhandling 
og drøftelse 

af lønpolitikken 
for 2004

Det fast-
lægges, hvor 
mange nye 
midler der 
er til ny 
løn i 2004

Økonomiudvalget 
drøfter budgetstrategi 
for 2004 - 2008, herunder 
tidsplan og retningslinier.
Byrådet vedtager budgetstrategi.
Fælles informationsmøde 
for alle institutionerne 
om budgetstrategi m.v.

Ønsker fra institu-
tionerne behandles.

Økonomiudvalget holder 
1. budgetmøde. Orienteres om
den aktuelle budgetsituation og

drøfter budgetoplæg. Byrådet
fastlægger den økonomiske

ramme og lønforudsætninger.
Fælles informationsmøde for 

alle institutionsledere.

Institutionerne 
udsender forslag 
til det nye budgetoplæg.
Kommunens fagudvalg 
gennemgår de respektive 
budgetter og beslutter,
hvad der skal sendes videre 
til budgetseminariet.

Økonomi-
udvalget 

holder 2.
budgetmøde.

Byrådet holder 
budgetseminar.

Fælles informationsmøde
for alle institutioner.

Budgettet skal efter høring
behandles i økonomiudvalget.
Byrådets 1. behandling.
Økonomiudvalget fremsender
budgetforslag til byrådet.
Byrådets 2. behandling.

Budgettet for 2004 
vedtages senest 

15. oktober.
Fælles informationsmøde
for alle institutionsledere.

Figur 2
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Pjecen kan købes hos Kommuneinformation.

Opdaterede lønomkostningspro-
center:

Opdaterede lønomkostningsprocenter i
KTO-forliget:

�� På www.kto.dk finder du de opdaterede
tal. (Under www.kto.dk; klik på knap-
pen ”TR/MED lokalt”, der ligger på 
menubjælken).

�� På www.arf.dk/Oekonomi/Budget-
vejledninger/Index.htm finder du Amts-
rådsforeningens budgetvejledning

�� KL’s budgetvejledning kan bestilles hos 
Kommuneinformation.

I øvrigt:

�� På www.danmarkskortet.dk kan du 
blandt andet se, hvilke repræsentanter 
på LO-siden, som sidder i din kommunes
eller amts Hovedudvalg/Hovedsam-
arbejdsudvalg. Endvidere kan du få 
oplysninger om kommunale nøgletal,
der belyser dit amts eller din kommu-
nes økonomi og service, samt lønoplys-
ninger for de enkelte personalegrupper 
i kommunen eller amtet.

�� På www.personaleweb.dk/3ZE90
finder du information om den fælles 
forhandleruddannelse. Den fælles for-
handleruddannelse udbydes af KTO 
og de (amts)kommunale arbejdsgivere i 
fællesskab. I uddannelsen sættes blandt 
andet fokus på de lokale rammer og 
vilkår, samt på hvordan forhand-
lingerne kan gennemføres bedre til 
fordel for begge parter.
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Du kan på nedenstående hjemmesider
hente yderligere viden og inspiration om
fx lønsumsstyring, indflydelse på budget-
tet, de opdaterede lønomkostningspro-
center i KTO-forliget og vejledninger til
brug for fastlæggelse af budgettet. Listen
er ikke udtømmende. Du vil også andre
steder fra kunne hente inspiration og vej-
ledning - fx fra din faglige organisation.
Henvisninger til link, materialer mv. vil
naturligvis efterfølgende kunne ændre sig.
På www.kto.dk vil listen blive ajourført
med mellemrum. (Under www.kto.dk; klik
på knappen ”TR/MED lokalt”, der ligger på
menubjælken).

Budgetdrøftelse mv.:

Vejledning til brug for drøftelse af budget-
tet i kommunen eller amtet:

�� På www.kto.dk finder du nærværende 
vejledning mv., samt videre information 
om muligheder for at få indflydelse på 
det lokaløkonomiske råderum til ny 
løn. (Under www.kto.dk; klik på knap-
pen ”TR/MED lokalt”, der ligger på 
menubjælken).

�� På www.bupl.dk finder du BUPL’s vej-
ledning: ”Lønfremskrivningen i Budget 
2003”. (Under www.bupl.dk; peg først 
på knappen ”Om BUPL”, klik herefter 
på ”Kommunalbudgetkampagnen”.
I denne menu finder du vejledningen).

�� På www.dkk.dk/blade_pjecer/budget.pdf
finder du Det Kommunale Kartels 
pjece: ”NY LØN – Budgetindflydelse”.

Rammer og hensigter med løn-
sumsstyring:

Rammer og hensigter med lønsumssty-
ring, herunder hvilke forhold du skal 
være opmærksom på, hvis man i kom-
munen eller amtet ønsker at anvende løn-
sumsstyring:

�� På www.dkk.dk/blade_pjecer/loensum
styring.pdf finder du Det Kommunale 
Kartels pjece: ”NY LØN – lønsums-
styring”.

�� På www.bupl.dk finder du BUPL’s og 
PMF’s folder: ”Overgang til lønsumssty-
ring – BUPL og PMF byder ind”. (Under 
www.bupl.dk; peg først på knappen 
”Lederarbejdet”, klik herefter på ”Den 
decentrale leder”. I denne menu finder 
du folderen).

�� På www.bupl.dk finder du rapporten:
”Rapport om lønsumsstyring”. (Under 
www.bupl.dk; peg først på knappen 
”Lederarbejdet”, klik herefter på ”Den 
decentrale leder”. I denne menu finder 
du rapporten).

�� På www.dlf.org finder du Danmarks 
Lærerforenings vurdering af lønsums-
styring. (Under www.dlf.org; klik først 
på knappen ”Ansættelsesvilkår” i 
menuen til venstre, klik ”Løn”, og klik 
igen på ”Lønsumsstyring”. I denne 
menu finder du notatet).

�� På  www.kl/258640 kan du få nærmere
information om KL’s pjece:
”Lønsumsstyring – hvorfor og hvordan”.
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1. Personaleomsætning, eksempelvis hvor 
medarbejdere med et langt ancienni-
tetsforløb erstattes med medarbejdere 
uden eller med et kortere ancienni-
tetsforløb.

2. Personalesammensætning med eksem-
pelvis erstatning af længerevarende 
uddannet med korterevarende uddan-
net personale eller omvendt.

3. Overgangstillæg, der bortfalder.

4. Effektivisering/ændret arbejdstilrette-
læggelse eventuelt udmøntet som 
resultatløn.

5. Forhåndsaftaler.

6. Bestemmelser i overenskomst, hvoref-
ter der for eksempelvis en uddannelse 
eller en særlig funktion lokalt skal afta-
les en løn.

7. Vakancesituationer og andre fraværs-
situationer.

8. ”Ikke-lønkroner” konverteres til løn-
kroner, hvis det er muligt efter den 
lokalt valgte økonomistyringsform,
eller omvendt.

9. Eventuel overførsel af overskud hen-
holdsvis underskud for et budgetår til 
det efterfølgende budgetår.

10.Øget indtjening, hvis den lokale sty-
ringsform tillader, at den bruges helt 
eller delvis til løn.

11.Puljer, som lokalt er afsat for at kunne 
bruges, hvor der er særligt behov.

12.Central finansiering af afledte lokale 
effekter.1

De omtalte elementer er de vigtigste 
faktorer, der påvirker det økonomiske
råderum. Men listen er ikke udtømmende.

Man skal være opmærksom på, at nogle af
elementerne giver mulighed for varige 
tildelinger, mens andre, f.eks. vakancesitua-
tionerne, giver mulighed for engangsbeløb.

Betydningen af reguleringsord-
ningen
Som nævnt er der ikke centralt fastsatte
grænser for den lokale anvendelse af 
midler til ny løndannelse.

Hvis lønudviklingen i kommuner og amter
som helhed ligger under lønudviklingen på
det private arbejdsmarked, vil lønforskel-
len blive samlet op af reguleringsordning-
en. Det betyder, at lønforskellen kompen-
seres via generelle lønstigninger til alle
ansatte i samtlige kommuner og amter.

Hvis den samlede lønudvikling i kommu-
ner og amter inklusive forbrug af midler til
den lokale løndannelse nogenlunde svarer
til lønudviklingen på det private arbejds-
marked, vil reguleringsordningen ikke
udløse lønstigninger.

Hvis lønudviklingen ligger ud over lønud-
viklingen på det private arbejdsmarked,
nedsættes de generelle lønstigninger for
alle ansatte tilsvarende det følgende år.

Den samlede virkning af de enkelte kom-
muners og amters dispositioner omkring
ny løndannelse er derfor helt afgørende
for, om der udmøntes generelle lønstig-
ninger pr. automatik over reguleringsord-
ningen, eller om midlerne er brugt mere
”aktivt” i overensstemmelse med inten-
tionerne bag ny løndannelse.
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I dette bilag sættes der fokus på, hvilke 
elementer der bl.a. påvirker det økono-
miske råderum for den lokale løndannelse.

Indledning
Generelt er parterne enige om, at det er
begge parters ansvar, at det nye lønsystem
fungerer tilfredsstillende.

Det er derfor vigtigt, at de lokale parter
understøtter det nye system, som der har
været enighed om at indføre.

En effektiv og forsvarlig forhandlingsaf-
vikling er helt afgørende for, at den nye
løndannelse kan understøtte udvikling og
kvalitet i opgaveløsningen og den ansattes
engagement og kvalitet i arbejdslivet.

KTO og de (amts)kommunale arbejdsgi-
verparter har drøftet det lokale økono-
miske råderum i forbindelse med udvikling
af ny løndannelse i kommuner og amter.

Det lokale råderum
Det nye lønsystem indeholder flere mulig-
heder for at udvikle den decentrale løn-
dannelse.

Generelt skal det fremhæves, at tidligere
kendte puljesystemer i løndannelsen er
forladt fuldstændigt i det nye lønsystem.

Kommuner og amter har derfor i dag en
række muligheder for at aftale en selv-
stændig lønprofil.

Det økonomiske råderum påvirkes af 
budgettet, det hidtidige budgetforbrug, og
de mer- eller mindreudgifter, der vil opstå 
i løbet af året.

En række elementer påvirker det økono-
miske råderum. Det økonomiske råderum
ændres derfor løbende.

Elementerne i dette ”økonomiske råde-
rum” vil blive oplistet nedenfor.

Afsættelsen af midler til løn sker i budget-
fasen. Der tages dermed i budgetfasen 
stilling til størrelsen af midlerne til løn.
En væsentlig ”finansieringskilde” til udvik-
ling af ny løndannelse i form af nye midler
er den såkaldte ”forlodsfinansiering”, der
er en fælles centralt skønnet ”fremskriv-
ningsprocent” for nye midler til decentral
løn for alle kommuner og amter under ét,
og som sammen med andre frigjorte 
løndele mv. kan aftales anvendt lokalt.

Denne fremskrivningsprocent er som
nævnt ikke en pulje. De enkelte kommu-
ner og amter er ikke bundet af denne pro-
cent og kan derfor gå over eller under.

Elementerne i det lokale råderum
Ud over forlodsfinansieringen, som er en
del af det lokale økonomiske råderum, kan
navnlig følgende elementer påvirke det
økonomiske råderum i opad- eller nedad-
gående retning:
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1 Ved indgåelse af aftaler i de enkelte overenskomster for en del af en personalegruppe kan der være anvendt midler 

til forventede lokale afledte lønaftaler for resten af personalegruppen.

Bilag �: ”Det lokale økonomiske råderum”
Den 16. januar 2002

KL KOMMUNALE TJENESTEMÆND
AMTSRÅDSFORENINGEN OG OVERENSKOMSTANSATTE
KØBENHAVNS KOMMUNE
FREDERIKSBERG KOMMUNE

Bilag til aftale om ny løndannelse
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Årlig drøftelse af 
budgettets konsekvenser
Ovenstående budgetforudsætninger og
elementer i det økonomiske råderum har
betydning for løn-, arbejds- og personale-
forhold i kommunen og amtet. Disse 
elementer kan indgå i den drøftelse – nor-
malt én gang årligt – som afholdes mellem
Hovedudvalget og (amts)kommunens poli-
tiske ledelse af budgettets konsekvenser
for arbejds- og personaleforhold, jf. aftalen
om medindflydelse og medbestemmelse 
§ 9, stk. 3 eller i drøftelser i samarbejds-
udvalget i henhold til SU-aftalens § 16, stk. 5,
nr. 2.

40 Bilag 1:“Det lokale økonomiske råderum”

Bilag �: � eksempler på positiv reststigning
På side 9 er det nærmere beskrevet, hvil-
ke lønudgifter som medfører en såkaldt
reststigning. Reststigningen kan være både
positiv eller negativ. Efter KTO’s opfattelse
bør der altid indgå en skønnet positiv
reststigning i en kommunes eller i et amts
budgettering. Historisk har der været en
positiv reststigning på ca. 0.8% pr. år på
landsplan. I nedenstående er der givet 4
eksempler på, hvordan ændringer i perso-
nalesammensætningen og aftaler om løn-
stigninger udover forlodsfinansieringen gi-
ver en positiv reststigning.

I eksempel 1, 2 og 3 ændres personale-
sammensætningen. Det betyder, at lønud-
viklingen ændres. I alle de viste eksempler
stiger løngennemsnittet med 2,62%. Det
vil sige, at der er en reststigning på 2,62%.

I eksempel 1 medfører det, at lønbudget-
tet overskrides, mens det i eksempel 

2 ikke medfører ændringer i budgettet.
I begge tilfælde er der ikke nogen ansatte,
der får en lønforhøjelse.

I eksempel 3 indebærer reststigningen, at
lønbudgettet overskrides, og at der er an-
satte, der får en lønforhøjelse.

I eksemplerne 1-3 er det forudsat, at der
for de ansatte forinden er indgået aftaler
om lønforbedringer, der præcis svarer til
forlodsfinansieringen.

I eksempel 4 aftales lokale lønstigninger
udover forlodsfinansieringen. Det betyder,
at lønudviklingen ændres. I det viste
eksempel stiger løngennemsnittet med
2%, hvoraf forlodsfinansieringen udgør 1%.
Det vil sige, at der er en reststigning på
1%. I eksemplet medfører det, at lønbud-
gettet overskrides.



42 Bilag 2: 4 eksempler på positiv reststigning 43Bilag 2: 4 eksempler på positiv reststigning

En ufaglært opsiger sin stilling. Det besluttes at ansætte en faglært i stedet. Ingen får
lønforhøjelse, men den nyansatte får tilbudt samme løn som de andre faglærte. Den
faglærte ansættes dog som deltidsansat (30,4 timer ugentligt), fordi en budgetover-
skridelse skal undgås.

Stilling Antal Timer Årsløn Lønsum Antal Timer Lønsum 
før før før efter efter efter

Leder � ����� ������� ������� � ����� �������

Faglært � ��		� ����
�� 	

���� ��� 	���� �	
����

Ufaglært � ��	�� ������� 
������ � ����� �������

I alt 	 ����
� ��	������ 
�� ������ ��	������

Specifikation af forudsætning og ændring

Før Efter Difference

Ændring af timer ����
� ������ 
���

Ændring af lønsum/budget i kr� ��	������ ��	������ �

Ændring af timeløn i kr� ������ ������ ���	

Ændring af timeløn i � ��
�

Konsekvens af ændring

Som det ses overskrides lønbudgettet
ikke, hvis ændringen gennemføres. Løn-
gennemsnittet påvirkes med + 2,62%,
uden at nogen af den grund har fået 
lønforhøjelse. Pågældende arbejdsplads
bidrager i sig selv til en reststigning på
2,62%. Arbejdspladsen mister 343 timer
ved ændringen.

Hvis arbejdspladsen har lønsumsstyring
kan ændringen lade sig gøre. Man må leve
med tabet på 343 timer.

Hvis arbejdspladsen har normerings-
styring kan ændringen ikke lade sig gøre.
Hvis ændringen gennemføres, overholdes
normeringen ikke.

Eksempel �

Stilling Antal Timer Årsløn Lønsum Antal Timer Lønsum 
før før før efter efter efter

Leder � ����� ������� ������� � ����� �������

Faglært � ��		� ����
�� 	

���� � 	�
�
 ���������

Ufaglært � ��	�� ������� 
������ � ����� �������

I alt 	 ����
� ��	������ 	 ����
� ��	������

Specifikation af forudsætning og ændring

Før Efter Difference

Ændring af timer ����
� ����
� �

Ændring af lønsum/budget i kr� ��	������ ��	������ ���
��

Ændring af timeløn i kr� ������ ������ ����

Ændring af timeløn i � ��
�

Konsekvens af ændring

Som det ses er det nødvendigt at over-
skride lønbudgettet med 45.600 kr., hvis
ændringen gennemføres. Løngennem-
snittet påvirkes med + 2,62% uden at
nogen af den grund har fået lønforhøjelse.
Pågældende arbejdsplads bidrager i sig selv
til en reststigning på 2,62%.

Hvis arbejdspladsen har lønsumsstyring
er det nødvendigt at finde en besparelse

på 45.600 kr. på andre konti end lønkon-
toen, eller overføre et underskud til det
efterfølgende budgetår. Ellers kan æn-
dringen ikke lade sig gøre.

Hvis arbejdspladsen har normerings-
styring er det nødvendigt at opnå en 
ekstrabevilling på 45.600 kr. Ellers kan
ændringen ikke lade sig gøre.

En ufaglært opsiger sin stilling. Det besluttes at ansætte en faglært i stedet. Ingen får 
lønforhøjelse, men den nyansatte får tilbudt samme løn som de andre faglærte.

Eksempel �
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Ændringen medfører, at der anvendes
33.776 kr. mere på lønbudgettet. Forlods-
finansieringen udgør 1%, og dermed bliver
reststigningen 1%.

Hvis arbejdspladsen har lønsumsstyring er
det nødvendigt at finde en besparelse på
33.776 kr. på andre konti end lønkontoen,
eller overføre et underskud til det efter-

følgende budgetår. Ellers kan ændringen
ikke lade sig gøre.

Hvis arbejdspladsen har normerings-
styring er det nødvendigt at opnå en 
ekstrabevilling på 33.776 kr. Ellers kan
ændringen ikke lade sig gøre.

For en faglært og en ufaglært aftales en lønforhøjelse på 17.388 kr. (incl. pension mv.)
Der besluttes ikke andre ændringer, hverken i vilkår eller i personalesammensætning.
Forlodsfinansieringen udgør 1%.

Stilling Antal Timer Årsløn Lønsum Antal Timer Lønsum 
før før før efter efter efter

Leder � ����� ������� ������� � ����� �������

Faglært � ��		� ����
�� 	

���� � ��		� 	������

Ufaglært � ��	�� ������� 
������ � ��		� 
�	����

I alt 	 ����
� ��	������ 	 ����
� ��		���	


Specifikation af forudsætning og ændring

Før Efter Difference

Ændring af timer ����
� ����
� �

Ændring af lønsum/budget i kr� ��	������ ��		���	
 ���		


Ændring af timeløn i kr� ������ ����	� ����

Ændring af timeløn i � ����

Konsekvens af ændring

Eksempel �

Som det ses, er det nødvendigt at over-
skride lønbudgettet med 45.600 kr., hvis
ændringen gennemføres. Løngennem-
snittet påvirkes med + 2,62% samtidig
med, at en person har fået lønforhøjelse.
Pågældende arbejdsplads bidrager i sig selv
til en reststigning på 2,62%.

Hvis arbejdspladsen har lønsumsstyring, er
det nødvendigt at finde en besparelse på

45.600 kr. på andre konti end lønkontoen,
eller overføre et underskud til det efter-
følgende budgetår. Ellers kan ændringen
ikke lade sig gøre.

Hvis arbejdspladsen har normeringssty-
ring er det nødvendigt at opnå en ekstra-
bevilling på 45.600 kr. Ellers kan ændring-
en ikke lade sig gøre.

En faglært udnævnes til formand. Antallet af ansatte er uændret. Formanden får en
lønforhøjelse.

Stilling Antal Timer Årsløn Lønsum Antal Timer Lønsum 
før før før efter efter efter

Leder � ����� ������� ������� � ����� �������

Formand � � � � � ����� �������

Faglært � ��		� ����
�� 	

���� � ����� �������

Ufaglært � ��	�� ������� 
������ � ��	�� 
������

I alt 	 ����
� ��	������ 	 ����
� ��	������

Specifikation af forudsætning og ændring

Før Efter Difference

Ændring af timer ����
� ����
� �

Ændring af lønsum/budget i kr� ��	������ ��	������ ���
��

Ændring af timeløn i kr� ������ ������ ����

Ændring af timeløn i � ��
�

Konsekvens af ændring

Eksempel �
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