
Bilag A – Det lokale økonomiske råderum 
 
Indledning 
Lokal løndannelse er en del af løndannelsen i kommunerne.  
 
Lokal løndannelse giver mulighed for de lokale parter til at indgå aftaler om løn, som passer til 
konkrete behov, arbejdspladser og arbejdsopgaver både for de enkelte ansatte og grupper af 
ansatte.  
 
Der følger hermed et ansvar for aktivt at anvende og udvikle den lokale løndannelse, herunder at 
rette fokus mod de muligheder, der er i det lokale økonomiske råderum. Det lokale økonomiske 
råderum er de midler (varige og midlertidige), der er til rådighed til de lokale forhandlinger. 
 
Lokal løndannelse kan bidrage til at skabe og styrke lokale løsninger 
Lokal løndannelse kan bidrage til at understøtte strategiske indsatsområder, fx ved at understøtte 
kvaliteten i opgaveløsningen, større omstillingsprocesser, innovation, mål og resultater, mere 
effektive arbejdsmetoder og øget produktivitet.  
 
Den kan endvidere understøtte rekruttering og fastholdelse af ansatte samt understøtte de ansattes 
engagement og udvikling af kompetencer.  
 
Lokal løndannelse bør være vedkommende og gennemsigtig 
Effektive og gode lokale forhandlingsprocesser baseret på dialog, åbenhed og fælles viden om 
prioriteringer af den lokale løndannelse er afgørende for, at lokal løndannelse fungerer godt.  
 
Der bør være sammenhæng mellem løn- og personalepolitikken samt en synlig forbindelse mellem 
gruppens/den enkelte ansattes løn og opgaveløsning/kvalifikationer.  
 
De lokale parter, herunder TR, har ansvar for at sikre effektive og gode forhandlingsprocesser samt 
for, at lokal løn kan understøtte udvikling og indsatsområder lokalt.  
 
Lokal løndannelse i tilbageblik  
Ved indførelsen af lokal løndannelse – dengang kaldet ny løn – aftalte KL og de enkelte faglige 
organisationer bl.a. at afkorte eller fjerne hidtidige anciennitetsbaserede lønforløb i de gamle 
overenskomster. De derved frigjorte midler udgjorde en ”startkapital” til lokal løn. De variationer, 
der er i dag i andelen af lokal løn mellem personalegrupperne, afspejler bl.a. forskelle i den 
oprindelige startkapital. 
 
Ud over startkapitalen, har KL og de faglige organisationer i perioden 1997-2010 centralt aftalt at 
afsætte penge til lokal løn som en del af overenskomstresultatet – den såkaldte forlodsfinansiering. 
I perioden 2006-2010 var der forskelle i, hvor meget der blev aftalt afsat i forlodsfinansiering 
mellem personalegrupperne. De lokale aftaleparter anvendte de forlods afsatte midler til at indgå 
konkrete lønaftaler for enkelte ansatte/grupper af ansatte.  



 
Som led i overenskomstforhandlingerne i 2005 og 2008 var kommunen forpligtet til, jf. aftalen om 
udmøntningsgaranti, at dokumentere over for de faglige organisationer, at der var indgået lokale 
lønaftaler for minimum de forlods afsatte midler.  
 
Efter 2010 har KL og de faglige organisationer ikke centralt afsat nye midler til lokal løn, og 
bestemmelserne i udmøntningsgarantiaftalen har derfor ikke været relevant siden.  
 
Selvom der således ikke aktuelt er aftalt en central forlodsfinansiering af lokal løn i 
overenskomsterne er der midler til rådighed til lokal løn i kommunerne – det såkaldte økonomiske 
råderum. 
 
Budgettets konsekvenser  
Det lokale økonomiske råderum påvirkes af budgettet og den valgte budgetmodel i kommunen og 
på arbejdspladsen. Fastlæggelsen af midler til løn sker i budgetfasen i kommunen. 
 
Det påvirker råderummet, om ledelsen har mulighed for at overføre midler fra et budgetår til det 
næste og fra øvrig drift til løn, hvordan budgetfremskrivningen sker, hvilke budgetforudsætninger 
som ligger til grund for budgettet, og om budgettet er baseret på lønsum eller normeringer. 
 
En åbenhed om budgettets rammer og forudsætninger bidrager til at synliggøre 
forhandlingsrummet til den lokale løndannelse.  
 
MED og lokal lønstatistik 
MED-udvalgene kan i forbindelse med drøftelse af budgettet i MED fx beslutte at drøfte 
budgettets og budgetmodellens konsekvenser for råderummet til lokal løn, herunder kommunens 
prioritering af midler til lokal løn. 
 
De lokale parter kan anvende kommunale lønstatistikker i forbindelse med forhandlingerne om 
lokal løn, jf. Aftale om statistikgrundlag for de lokale forhandlinger. Lønstatistikken viser fx 
størrelsen, andelen og udviklingen af lokal løn som helhed og på grupper af ansatte mv. i den 
enkelte kommune. De kommunale lønstatistikker kan findes på Kommunernes og Regionernes 
Løndatakontors hjemmeside: www.krl.dk. 
 
Det lokale økonomiske råderum   
Den lokale løndannelse sker i dag inden for rammerne af kommunernes økonomi.  
 
De centrale parter har ikke fastsat minimums- eller maksimumsgrænser for, hvor mange penge de 
enkelte kommuner kan anvende til lokal løn. Det er ikke centralt aftalt, at en bestemt andel af 
lønsummen skal anvendes til lokal løn. Det er dog ikke målsætningen med lokal løndannelse at 
opnå besparelser på lønbudgettet.  
 
Der er allerede midler til lokal løn, som kommer fra startkapitalen ved overgangen til ny løn, 
forlodsfinansieringer samt yderligere midler, kommunerne har anvendt til lokal løn. Nye penge til 



lokal løn må findes på budgettet, fx gennem prioriterede bevillinger, besparelser eller 
effektiviseringer. 
 
Det er et ledelsesansvar at prioritere, at der er midler til rådighed til lokal løndannelse.  
 
Hvor mange penge, der er til rådighed til lokal løndannelse, påvirkes af en række forhold. Der kan 
ske ændringer i centrale overenskomster og aftaler, lokale forhåndsaftaler og konkrete lønaftaler i 
kommunen og på arbejdspladsen, der kan bevirke, at der løbende bliver flere eller færre penge til 
rådighed til lokal løndannelse. Fx kan der ved overenskomstforhandlingerne centralt være anvendt 
midler til forventede lokale afledte lønaftaler for resten af en personalegruppe.  
 
Det lokale økonomiske råderum er således en dynamisk størrelse. Nedenstående forhold kan 
sammen med de allerede aftalte midler til lokal løn i kommunen anvendes som pejlemærke for, 
hvad der kan forhandles om ved lokallønsforhandlingerne. Dialog og åbenhed herom er vigtigt i 
den gode lokale forhandlingsproces.  
 
De ændringer, som kan øge eller mindske råderummet til forhandling af lokal løn, kan overordnet 
opdeles i to hovedgrupper: 
 

A. Ændringer i personale og overenskomster/aftaler 
1) Personaleomsætning, eksempelvis hvor ansatte med et langt anciennitetsforløb/erfaring 

og høj løn erstattes med ansatte uden eller med et kortere anciennitetsforløb/erfaring 
og lavere løn eller omvendt 

2) Personalesammensætning, eksempelvis hvor ansatte med en korterevarende uddannelse, 
der kan være lavere lønnet, erstattes med en medarbejder med en længerevarende 
uddannelse, der kan være højere lønnet, eller omvendt 

3) Forhåndsaftaler og funktionsløn, eksempelvis ved indgåelse, ændring af eller 
opsigelse/bortfald af en aftale eller funktion 

4) Overgangstillæg eller garantilønstillæg, der bortfalder, eksempelvis, hvor en ansat, som i 
forbindelse med overgang til lokal løn fik aftalt et overgangstillæg, erstattes af ny 
medarbejder. Tilsvarende sker ved erstatning af en medarbejder, der ydes en individuel 
løngaranti, som følge af fx kommunalreformen 

5) Bestemmelser i den centrale overenskomst, hvorefter der fx for en uddannelse eller en 
særlig funktion skal indgås lokal lønaftale 

6) Vakancesituationer og andre fraværssituationer, fx barsel, sygdom, orlov, eksempelvis 
hvis en stilling, som følge af en fratrådt medarbejder, står vakant i en periode 

7) Central finansiering af afledte lokale effekter1 
 

B. Budgetmodel og effektiviseringer 

                                                 
1 Ved indgåelse af centrale 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. 



8) Øvrige driftsmidler (”ikke-lønkroner”) konverteres til lønkroner, hvis det er muligt efter 
den lokalt valgte budgetmodel, eller omvendt, eksempelvis hvor der viser sig mulighed 
for at opnå besparelser på driften, vil en del af disse kunne anvendes til lokal løn 

9) Eventuel overførsel af overskud henholdsvis underskud for et budgetår til det 
efterfølgende budgetår, eksempelvis, hvor der er opsparet uforbrugte lønmidler, som 
overføres til anvendelse det efterfølgende budgetår eller omvendt  

10) Øget indtjening, hvis den lokale økonomistyringsmodel tillader, at den bruges helt eller 
delvist til løn, eksempelvis hvor der er mulighed for at anvende et ekstra provenue ved 
et større antal børn/brugere/borgere eller omvendt 

11) Puljer, som lokalt er afsat for at kunne anvendes, hvor der er særligt behov, eksempel 
hvor der centralt i kommunen er afsat lønmidler til særlige indsatser mv. 

12) Effektivisering/ændret arbejdstilrettelæggelse, eventuelt udmøntet som resultatløn, 
eksempelvis hvor arbejdet effektiviseres ved, at en ledig stilling ikke genbesættes. 

De omtalte ændringer er de vigtigste faktorer, der påvirker det økonomiske råderum. Listen er dog 
ikke udtømmende. Man skal være opmærksom på, at nogle af ændringerne giver mulighed for 
indgåelse af aftaler om varige tillæg, mens andre, fx vakancer, giver mulighed for engangsbeløb. 
 
Betydningen af reguleringsordningen mv.  
KL og de faglige organisationer har i en årrække ved hver enkelt overenskomstforhandling aftalt at 
videreføre den såkaldte reguleringsordning i den efterfølgende overenskomstperiode. 
Reguleringsordningen bevirker, at lønudviklingen i den kommunale sektor nogenlunde følger 
lønudviklingen i den private sektor. Hvis lønudviklingen i kommunerne er lavere end i den private 
sektor – fx som følge af, at andelen af lokal løn er faldet – betyder reguleringsordningen, at lønnen 
alligevel vil stige, men som generelle lønstigninger frem for lokal løn.  
 
Den samlede virkning af, hvor aktivt den enkelte kommune anvender lokal løn, er derfor helt 
afgørende for, om lønforbedringer sker som lokal løn i de enkelte kommuner eller efterfølgende 
som centrale lønreguleringer på landsplan. Alle parter har en fælles interesse i, at råderummet til 
lokal løn anvendes aktivt i de enkelte kommuner i overensstemmelse med intentionerne bag lokal 
løndannelse. 
 
Desuden har KL og en række organisationer aftalt en gennemsnitsløngaranti2, der lægger en bund 
for, hvor lav lønudviklingen for den enkelte personalegruppe kan være. Den samlede virkning af de 
lokale parters anvendelse og fordeling af lokal løn på personalegrupper, vil således kunne få 
betydning i forhold til den følgende overenskomstforhandling, hvor garantien i givet fald udløses 
for de personalegrupper, hvor lønudviklingen i overenskomstperioden har ligget for lavt. 
 

                                                 
2 Den enkelte personalegruppe er omfattet af en garantilønsgruppe, som typisk omfatter ét eller flere 
overenskomstområder. 
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