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Resumé

OK26-forhandlingerne gennemferes i en situation, hvor dansk ekonomi
vurderes som solid, men hvor global usikkerhed deemper forventningerne til
veaekst. Flere forhandlere forventer reallensstigninger, men parterne undgar
denne gang udmeldinger om den gkonomiske ramme. Sddanne udmeldinger
forte ved OK24 til en fastldst ramme, inden forhandlingerne var géet i gang.

Politiseringen af overenskomstforhandlingerne er taget til henover en
arrekke. Ved OK26 fylder forsvarets lon- og arbejdsvilkar politisk, og flere
partier har fremlagt udspil om bernefamiliernes vilkar, som spillede en
veaesentlig rolle under de private overenskomstforhandlinger i 2025 og ogsé har
spogt i optakten til OK26. I FH er der etableret en form for borgfred, hvor
forbundene har tilkendegivet, at de vil afsta fra at gé til Christiansborg under
forhandlingerne. Udsigten til et folketingsvalg senest i oktober 2026 indebeerer
dog risiko for politiske udspil kan f& betydning undervejs ved OK26.

I treparten om lenleft fra december 2023 aftalte parterne at gennemfore
udvalgsarbejde pé alle sektoromradderne om sékaldt ‘baredygtig og fleksibel
lendannelse’ (BFL) frem mod OK26. Udvalgsarbejdet i staten, kommuner og
regioner viser betydelige forskelle 1 enskerne til hvordan len skal forhandles i
det offentlige bade internt mellem arbejdsgiverne og internt mellem
lenmodtagergrupperne. Udvalgsarbejdet har tydeliggjort uenigheder om bade
principper og metodiske forudsatninger, herunder maling af rekruttering og
spergsmalet om, hvordan lokale lensystemer kan forbedres og udbygges. I kraft
af trepartsaftalen har parterne dog bundet sig til at skulle forhandle og opna
resultater pd BFL-dagsordenen.

Forsvaret bliver ved OK26 et serligt fokusomrade, og forhandlingerne pa
dette omrade spiller ogséd sammen med BFL-dagsordenen. Oprustningen og
behovet for at fastholde soldater i forsvaret har skabt forventninger om et
lonleft, og bade statsminister og forsvarsminister har udtrykt ensker til dette.
Arbejdsgiverne (MEDST) forventes at rejse krav om en skeevdeling af rammen
til fordel for Forsvaret. Leanmodtagerorganisationerne anerkender behovet, men
vil sandsynligvis kraeve modydelser og ensker at undga precedens for
puljeteenkning.

Fritvalg og fleksibilitet bliver ogsa et centralt tema ved OK26. OK25-
resultaterne om blandet andet barnets tredje sygedag har skabt pres for at levere
tilsvarende muligheder i det offentlige, men de offentlige overenskomster er
konstrueret anderledes, og erfaringerne fra OK24 viser, at selv mindre
fleksibilitetstiltag kan veere vanskelige at implementere. P4 lenmodtagersiden er
der dybe uenigheder om fritvalg. FOA og dele af Forhandlingsfzallesskabet er
positive over for individuel valgfrihed over lenmidler, mens DLF, BUPL og
DSR gnsker kollektive, solidariske modeller. Samtidig er der ogsa uenighed om,
hvorvidt Christiansborg skal spille en rolle.

En raekke sektorspecifikke emner forventes ogsa at fylde. Arbejdsmiljo og
stress er igen hejt prioriteret serlig af Akademikerne pa det statslige omrade. Pé
det kommunale og regionale arbejdsmarked er arbejdstid og deltid centrale



emner, og to faglige voldgifter om deltidsreglerne kan f4 stor indflydelse midt
under forhandlingerne. Derudover er bl.a. erhvervsskoleomrédet, leerernes
arbejdstid og laegers arbejdstidsregler vasentlige temaer, som skal handteres
parallelt med de brede dagsordener.

Koordineringen pd lenmodtagersiden er @ndret af Akademikernes
udmeldelse af Forhandlingsfallesskabet. Akademikerne vil forhandle
selvsteendigt, men lenmodtagersidens samlede koordinering svaekkes. Samtidig
bliver spergsmalet om sammenkadning igen centralt. Erfaringerne fra OK24
har styrket arbejdsgivernes enske om at anvende sammenkadning, mens
modstanden fortsat er betydelig pd lenmodtagersiden.

OK26 har potentiale til at blive en udviklingsoverenskomst, hvis parterne
evner at lande aftaleresultater der @ndrer lonstrukturerne eller indferer en
fritvalgsmodel. Ingen af parterne peger pa en nevnevardig hej konfliktrisiko,
hvilket nok skyldes, at der skennes at vaere bdde ekonomi og rum til at skabe
forbedringer. Men emnerne fleksibel lon, forsvar og fritvalg bliver vanskelige.



1. Indledning

Denne rapport beskriver forventninger til de kommende forhandlinger i den
offentlige sektor, der for alvor igangsattes lidt inde i december 2025 og — hvis
alt gar som planlagt — afsluttes ved lenmodtagerorganisationernes urafstem-
ninger i marts 2026. I dette forste afsnit beskrives de ekonomiske og politiske
rammer for forhandlingerne samt forhandlingernes kereplaner. I det andet,
tredje og fjerde afsnit, dykker vi ned i tre emner, der forventes at komme til at
sté centralt i forhandlingerne, mens det femte afsnit kort belyser evrige emner,
der forventes at fylde ved organisationsforhandlingerne. Sjette afsnit fokuserer
pa koordineringen af forhandlingerne, mens sidste afsnit ser pa tvers og prever
at indkredse typen af forhandlinger, der kan forudses, og konfliktpotentialet.

1.1 Den gkonomiske ramme

OK24 leverede pane lonstigninger pa 8,8 procent over den to-arige overens-
komstperiode, hvilket var nok til at sikre reallenstigninger. Dertil kom

lonleftet til udvalgte grupper fra trepartsaftalen indgéet 1 2023. Overenskomst-
forhandlinger pa det private arbejdsmarked, OK25, som har stor betydning for
den gkonomiske ramme for de kommende forhandlinger i den offentlige sektor,
leverede en tredrig aftale med signaler om rum for reallenstigninger (Ibsen et al.
2025).

Dansk gkonomi er fortsat solid, men grundet den volatile og usikre globale
okonomiske situation er forventningerne til den ekonomiske ramme
afdeempede, og forhandlerne er forsigtige med at skabe forventninger. De
afventer i skrivende stund @konomiministeriets gkonomiske redegerelse, der
offentliggares i starten af december. Men en del af de interviewede forhandlere
har dog udtrykt forventninger om reallgnstigninger. Man skal dog ikke forvente,
at der denne gang kommer meldinger som dem op til OK24, hvor ferst
lenmodtagersiden konkretiserede deres krav ved at naevne ’to-cifrede
lonstigninger’, og Finansministeren efterfalgende meldte ud, at den gkonomiske
ramme ikke kunne blive hgjere end 8.8 procent’. Parterne er i dag enige om, at
de ikke skal gentage den type udmeldinger, der laser sig selv og hinanden, for
forhandlingerne rigtigt er géet igang.

Det taette sammenspil mellem de private og offentlige forhandlinger
understreges af reguleringsordningen. Den aftales mellem parterne og sikrer, at
de offentligt ansatte lonmessigt folger med udviklingen i den private sektor og
at det offentlige arbejdsmarked ikke bliver lenferende. Hovedprincippet er, at
lonnen i det offentlige efterreguleres med 80 procent af forskellen mellem de
konstaterede lenstigninger fra den private til den offentlige sektor. Ordningen er
i dag opdelt i de tre hovedomrader deekkende henholdsvis stat, kommuner og
regioner. Reguleringen foretages en gang arligt — tidsmaessigt forskudt, sé der er
mulighed for statistisk at opgere de faktiske lenstigninger.

Som en udleber af Danmarks Statistiks arbejde med at udvikle et nyt
’standardberegnet lenindeks’, aftalte parterne helt tilbage 1 2018 at
undersege, om dette nye standardberegnede lenindeks kunne bruges som



nyt grundlag for reguleringsordningen. Hvor det implicitte lenindeks, der indtil
for nylig 14 til grund for reguleringsordningen, beregner lenudviklingen pa
baggrund af et gennemsnit af hele arbejdsstyrken inden for en sektor, er det
standardberegnede lonindeks i stedet baseret pé et gennemsnit for ensartede
medarbejdergrupper, der vaegtes sammen til et nyt lenindeks. Det skulle gore
det standardberegnede lgnindeks bedre til at tage hejde for skift i
medarbejdersammensetningen. Skift i retning af fx flere hejtlennede inden for
en sektor vil lofte gennemsnitslennen i det implicitte indeks for denne sektor,
mens sddanne skift ikke vil pévirke det standardberegnede lenindeks (Hansen
og Mailand 2023). Det nye standardbaserede lonindeks har ligget til grund for
reguleringsordningen siden OK24, og fik saledes forste gang betydning for
reguleringen 1 staten i april 2025 og i kommunerne og regionerne i oktober
2025. Indekset fik en blandet evaluering af de interviewede forhandlere, hvor
nogle paskennede det nye indeks, mens andre syntes det gamle var bedre eller
at ingen af dem er seerligt gode. Til grund for de forskellige standpunkter ligger
bl.a. forskellige opfattelser af, hvad indekses skal fokusere pa -
lenmodtagergruppers lonudvikling eller arbejdsgivernes lenudgifter. Men det
kan ogsé have betydning for standpunkterne, at anvendelsen af det
standardbaserede indeks resulterer i en lidt mere positiv lenudvikling for de
offentligt ansatte lanmodtagere.

En anden nyskabelse ved OK24 var de sékaldte ’ultimo-forhandlinger’.
Ultimo-forhandlingerne, der blev gennemfort i september 2025, var en slags
fremskudt justering af reguleringsordningens udmentning snarere end en
egentlig forhandling. Formalet var at sikre parallelitet i forhold til den private
lenudvikling allerede inden for aftaleperioden og dermed rette op pa
lenudviklingen i det offentlige, der var sakket agterud i forhold til den private
lonudvikling efter OK21 (Hansen og Mailand 2024). Ultimo-forhandlingerne
udmentede 1. november 1,11 procent pa det statslige, 0,54 procent pa det
kommunale og 0,51 procent pa det regionale omrade. Disse stigninger skal
leegges oveni i de lonstigninger, der allerede blev fastsat ved OK24. Det er
usikkert, om ultimo-forhandlingerne vil blive gentaget, da meningerne om dem
er delte.

En tredje okonomisk-statistisk nyskabelse er etableringen af et
statistikudvalg for den offentlige sektor med deltagelse af parterne, der blev
aftalt under trepartsforhandlingerne i 2023. Udvalget afspejler det eksisterende
statistikudvalg, der blev nedsat som en udlgber af Felleserklaeringen fra 1987
pa det private omréde for at understotte DA-FH- forhandlingerne. Ifolge
kommissoriet skal udvalget bl.a. belyse lenforhold, lenstruktur og
lenudviklingen i offentlige delsektorer sammenholdt med det private
arbejdsmarked, og vurdere den fremtidige rekrutteringssituation for udvalgte
personalegrupper pa baggrund af Finansministeriets mekaniske fremskrivninger
af udbud og efterspoargsel. Udvalget atholdst sit forste mede i efteraret 2025. Det
har ifelge de interviewede forhandlere endnu ikke skabt en sterre grad af
statistisk enighed, heller ikke om den centrale opgave vedrerende indkredsning
af rekrutteringsudfordringer og metoder til at méle disse. Flere at de
interviewede forhandlere har papeget, at mindre personalegrupper bliver



usynlige i de mekaniske fremskrivninger, som typisk ser pa bredere
personalegrupper.

Endelig skal en serlig situation pé det statslige omrade nevnes, der hverken
har noget direkte at gore med de generelle skonomiske forventninger eller
statistiske forhold, men alligevel er vaesentlig: En reekke ministerier star midt i
sterre fyringsrunder. Og det kan pavirke forhandlingerne pé forskellig vis.

1.2 Det politiske bagtappe

Aftalemodellen i den offentlige sektor har altid vaeret mere politiseret end i den
private sektor, da len og arbejdsvilkar er indlejret i de offentlige budgetter og
arbejdsgiverne ogsa er politiske akterer. Men politiseringen er eget i
indevarende arti, ikke mindst som felge af Trepartsaftalen om lon og
arbejdsvilkar fra 2023 (se fx Mailand 2023; Hansen og Mailand 2023).

Ogsa perioden efter OK24 og optakten til OK26 har varet praeget af
politisering af de kommende forhandlinger. En af de politiske markeringer har
veret, at flere folketingspolitikere og ministre har udtrykt enske om, at der i
forbindelse med udbygningen af forsvaret er behov for at ege lenningerne i
forsvaret (se afsnit 3).

Et anden form for politisk markering er kommet fra SF, Moderaterne,
Konservative, der for at forbedre bernefamiliernes vilkar er kommet med
konkrete politiske udspil op til overenskomstforhandlingerne. Det har blandt
arbejdsmarkedets parter og i seerdeleshed internt FH har skabt debat om hvilken
rolle lov henholdsvis kollektive aftaler ber spille 1 forbindelse med barnets
sygedage og mere generelt i aftalemodellen. Flere af de store forbund, der
organiserer offentligt ansatte gerne ser, at der lovgives og leveres finansiering
til fx dagpenge under barns sygedage, som sa efterfolgende kan lensikres ved
overenskomstbordet. Andre fagforbund pa det offentlige omrade i trdd med
fagforeningerne, der organiserer de privatansatte, meget mere kritiske. I FH er
man naet til enighed om en form for borgfred, sa lenge OK26 kerer (Brondum
2025), og der er heller ikke elementer i den for nyligt vedtagne finanslov for
2026, der laegger op til finansiering af barnerelaterede ydelser. Men med udsigt
til et folketingsvalg, der skal atholdes senest i oktober 2026, bliver det
vanskeligt at undgé, at Christiansborg kommer med politiske udspil pé dette
omrade, hvilket ogsa efterarets kommunalvalg viste. Uanset om saddanne udspil
kommer under eller efter OK26, sé kan villigheden fra politikerne til at
debattere og maske ogsa lovgive pa omradet komme til at praege forhand-
lingerne, navnlig om fleksibilitet og fritvalg (se afsnit 4). For ‘a4nden er ude af
glasset’ og forhandlerne kan spekulere i, at hvad der ikke aftales ved
forhandlingsbordet kan blive tilvejebragt af politikerne.

1.3 Forberedelsen og forhandlingskronologien

I lighed med OK24 har parternes forberedelse af OK26 vearet pavirket af
serlige processer. Hvor det op til OK24 var trepartsforhandlinger, der tog tid og
fokus fra overenskomstforberedelserne, har det op til OK26 varet processen om
"beeredygtig og fleksibel londannelse’ (BFL) (se afsnit 2), der har haft denne



effekt. Den har ifelge nogle af informanterne gjort, af den partsfeelles
forberedelse af andre forhandlingsemner har vaeret mere begreenset end normalt.

Der er pé sedvanligvis vis indgéet kererplansaftaler mellem parterne. Pa alle
tre hovedomréder er overenskomstforhandlingerne opdelt i to niveauer. De
generelle forhandlinger er de tre arbejdsgiveres - MEDST, KL og RTLN —
tveergdende forhandlinger med forhandlingsfzllesskaberne om den samlede
gkonomiske ramme, og forhold med relevans pé tvars af organisationerne,
mens arbejdsgiverne i organisationsforhandlingerne forhandler med de enkelte
organisationer om fag-eller sektorspecifikke emner. Efter udvekslingen af krav
er forhandlingerne pa alle tre hovedomrader planlagt til at blive indledt med et
planlegningsmede (’settemede’).

Pé det statslige omrade forhandler man forst de generelle krav, hvorefter
organisationsforhandlingerne afsluttes til sidst inden for et sakaldt ’fire-ugers
vindue’. Pa de kommunale og de regionale omréader vil de generelle
forhandlinger og organisationsforhandlingerne foregé parallelt. Som tidligere
forventes statens generelle forhandlinger afsluttet ca. en uge forud for
afslutningen af de generelle forhandlinger pa det kommunale omrade, som igen
forventes afsluttes ca. en uge for de generelle forhandlinger pé det regionale
omréde.

Pé det statslige omrade udveksler parterne krav senest 12. december 2025,
og snarest muligt efter denne dato medes parterne for at uddybe kravene og
planlegge forhandlingsforlebet. P4 det kommunale omrade udveksles kravene
senest d. 16. december, og den 19. december 2025 medes parterne til den forste
egentlige forhandling af de udvekslede krav (kravepraesentation) og drefter
tilretteleeggelsen af de videre forhandlinger. De generelle forhandlinger
tilretteleegges, s de kan afsluttes den 12. februar 2026. Senest den 29. januar
indledes det forste forhandlingsmede under organisationsforhandlinger dvs.
forhandlingerne med de enkelte organisationer, der er planlagt til at vere
afsluttet senest 28. februar 2026. Datoerne pa det regionale omrade er identiske
med de kommunale, med udtagelse af, at der forst sigtes pé at afslutte pa
generelle forhandlinger den 20. februar 2026.

2. Baredygtig og Fleksibel Landannelse

2.1 Baggrund og hovedelementer

Den omfattende trepartsaftale fra 2023 indeholdt dels aftaleelementer, der ikke
skulle videreforhandles, dels aftaleelementer, hvis detaljer skulle forhandles pa
plads under OK24 og endelig aftaleelementer, der forst for alvor skulle droftes
og forhandles faerdig efter OK24. Vasentligste element af den sidste type er
"baredygtig og fleksibel londannelse’ (BFL). Begrebet er ikke naermere
defineret, og hensigten har varet at parterne selv skal indholdsudfylde det.
Trepartsaftalen forpligter sdledes parterne til at drofte veje til en mere
baredygtig og fleksibel londannelse frem mod OK26, herunder fremtidige
garantiordninger, der understgtter en fleksibel londannelse, muligheder for gget
brug af lokallen samt muligheder for at adressere specifikke hensyn, herunder
rekruttering. Samtidig stiller trepartaftalen én mia. kr. til radighed for BFL,



fordelt pa 650 mio. kr. til kommunerne og 350 mio. kr. til regionerne — og ingen
til statens omrade (Regeringen et al. 2023).

Droftelserne foregik fra efteraret 2024 til sommeren 2025 indenfor
rammerne af tre udvalg — et for hver af de tre hovedomrader — samt et
tvaergdende fellesudvalg, hvor deltagerne i de tre gvrige udvalg har udvekslet
erfaringer og féet gennemfort en analyse af den offentlige londannelse i1 de
ovrige nordiske lande. De tre udvalg afsluttede alle deres arbejde med tre ret
forskellige rapporter. I alle tre rapporter understreges med forskellige
formuleringer, at rapporterne ikke indeholder egentlige forslag, men forskelle
mulige redskaber og veje til BFL.

2.2 BFL pa de tre hovedomrader

Pé statens omrade har BFL-udvalget afholdt 11 meder i perioden. I forste fase
tog dreftelserne bl.a. afsat i Lonstrukturkomitéens hovedrapport
(Lenstrukturkomitéen 2023), en omfattende rapport fra Epinion fra 2023
skrevet ifm. periode-projektet *Videreudvikling af statens lensystemer’, og
parternes egne analyser af bl.a. forskelle i lenspredningen i henholdsvis den
private og den offentlig sektor. I anden fase blev mulige veje til BFL dreftet og
udvalgets medlemmer var pa virksomhedsbesag pa udvalgte statslige
arbejdspladser. Den afsluttende rapport indeholder bade en falles afrapportering
om fakta vedrerende den offentlige londannelse i Danmark samt en opsamling
af de nordiske erfaringer, og en opdelt afrapportering vedrerende veje til BFL.
Heri preesenterer MEDST en raekke ’stilleskruer’, bl.a. om at ege den lokale
londannelse, om at generelle lonstigninger kun skal sikre reallennen, sé gvrige
midler kan anvendes til fleksibel lon og eget feedbackkultur for at ege
transparens i lendannelsen. De statslige lonmodtageres lengere raekke af
"redskaber’ indeholder bl.a. en andring af reguleringsordningen fra 80 til 100
procent i positiv retning for derved at skabe flere midler til lokal lendannelse og
redskaber, der skal sikre, at ingen grupper sakker bagud i den lokale
lendannelse (Akademikerne et al. 2025).

P& det kommunale omrade blev der i perioden atholdt 8 meder, hvor
hovedfokus var en indkredsning af, hvad fleksibel og baeredygtig londannelse
er, formal og proces om lokal len, samt formél og proces om central lon. I
forlgbet fik parterne konsulentvirksomheden Epinion til at gennemfore en
undersoggelse om anvendelse og oplevelse af lokal lendannelse i kommunerne,
ikke ulig den undersogelse, som Epinion tidligere havde gennemfort pé det
statslige omrade. Den afsluttende afrapportering af "redskabskasser’ indeholder
ikke fzlles afsnit, men er delt op i afsnit med KL, Forhandlingsfzllesskabet og
Akademikerne som afsendere. KLs redskabskasse er delt op i en sektion om
afskaffelse eller justering af garantiordningerne, en laengere sektion om central
lon og en kortere om lokal lon. Forhandlingsfallesskabets redskabskasse er
mere differentieret og indeholder udover de samme tre temaer fra KLs
redskabskasse ogsa temaerne statistik, organisationspuljer og
reguleringsordning. Mht. de tre partsfaelles emner, er det tydeligt, at
Forhandlingsfeelleskabet i modsetning til KL leegger veaegt pa at udbygge
garantiordningerne og vil sikre, at alle far del i den fleksible londannelse.
Endelig er Akademikernes redskabskasse ligesom KLs delt op tre. Central lon
og lokal len gér igen, men i stedet for et afsnit om garantiordninger, er der et
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om transparens (KL et al. 2025), hvilket i folge de interviewede forhandlere
afspejler, at det mere er gennemsigtighed end garantier, som Akademikerne vil
prioritere.

P& det regionale omrade er der i lighed med det kommunale omrade blevet
atholdt 8 meder, der forst og fremmest har fokuseret pa forstaelser af BFL samt
pa midler til og forudsatninger for BFL. Opinion ogsé pé det regionale omrade
gennemfort en analyse for udvalget med fokus pa oplevelsen af lokal
lendannelse i regionerne. Udvalget pa det regionale omrade har, som det eneste
af de tre hovedomrideudvalg, leveret en egentlig felles afrapportering. Her
understreges det bl.a., at BFL skal understette opgavelosningen — som der
refereres til gentagne gange til i rapporten — og det tveerfaglige samarbejde. I
forlengelse heraf pépeges, at der kan opstd mismatch i lendannelsen, nar
forhandlingerne foregér faggruppespecifikt og ikke forholder sig til den enkeltes
arbejdsfzllesskab. Det fremhaeves endvidere, at garantier for realisering af
aftaleresultaterne er vigtige (Forhandlingsfallesskabet et al. 2025).

2.3 Perspektiver pa tvaers af hovedomraderne

P& ingen af de tre omrader kom udvalgsarbejdet dertil, hvor det kan anes
hvordan en endelig aftale vil komme til at se ud. Men det har heller ikke veret
forventningen. En del af informanterne og andre involverede har alligevel
undervejs i1 processen givet udtryk for, at man ikke var naet langt, og at
udvalgsarbejderne i nogen grad var praeget af kendte positioner i forhold til
lendannelsen.

At arbejdsgiverne samlet set er mere begejstrede for fleksibel lon, og har
puffet mere p& i BFL-processen end lenmodtagerne, er ikke overraskende,
ligesom det det ogsé for BFL-processen gik i gang var kendt, at nogle
lenmodtagerorganisationer er betydeligt mere interesseret i lokal lon end andre,
og at ogsa arbejdsgiversiden internt delvist har forskellige prioriteter om
fleksibel londannelse (se fx Mailand 2023). Men ved udvalgsarbejdernes
afslutning tegner der sig pa nogle punkter et klarere billede af, hvad forskellene
er. KL fremstar som den klareste fortaler for brug af centrale puljer i forhold til
grupper, der er mangel pa, mens de er mindre begejstrede for lokal len. Danske
Regioner fremstar som staerkere fortaler for lokal len, mens de som antydet
ovenfor, er mere kritiske overfor en gruppeorienteret fleksible londannelse.
MEDST er tilsyneladende bade dbne overfor lokal lan som centrale puljer
malrettet specifikke grupper. P& lenmodtagersiden er positionerne mere eller
mindre de kendte, hvor bl.a. Danmarks Larerforening er blandt de mest
skeptiske overfor den fleksible lendannelse, mens AC-grupperne generelt er de
mindst skeptiske, om end der ogsa er variation mellem hovedorganisationens
forskellige forbund. Endvidere har benavnelsen af rekruttering som en
vaesentlig dimension i kommissoriet nok betydet, at de enkelte forbunds
position har veret pavirket af, om organisationen stér til at blive begunstiget
pga. omfattende rekrutteringsproblemer eller e;j.

Udover forskellige grundsyn pa fleksibel lendannelse er BFL-
udvalgsarbejdet ogsé stedt pa en raekke andre udfordringer. Det forhold, at
trepartaftalen udover milliarden til fordeling under OK26 ikke har indeholdt
kvantitative angivelser, har medvirket til usikkerheder og uenigheder om hvor
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mange og hvor omfattende forandringer, der var nedvendige for at opfylde
forpligtelserne i trepartsaftalen, og hvilket 'méleband’, der skulle bruges.

En anden 'malerelateret’ udfordring har vaeret, at der i det nyetablerede
statistikudvalg, som navnt ovenfor, endnu ikke er skabt enighed om et statistisk
redskab til méling af rekrutteringsproblemer, der kan ligge til grund
anvendelsen af rekrutteringsproblemer som faktor i BFL. Hverken
Finansministeriets rekrutteringsfremskrivninger, rekrutteringssurveys fra
Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekrutterings (STAR) eller andre redskaber har
—endnu i hvert fald — fiet opbakning fra alle udvalgets medlemmer. Det ville
dog ogsa vaere overraskende, hvis en total konsensus var opnaet p& den korte
tid.

Det har ogsa vanskeliggjort BFL-processen, at den sé og sige skal lose to
problemer pa én gang — et kvalitativt og et kvantitativt. Det kvalitative handler
om, at opfattelsen af at Ny lon ikke virker — eller ikke virker for alle grupper —
har bredt sig. Samtidig er trepartsaftalens bindende ambition tydeligt ikke bare
at forbedre, men ogsé ege den fleksible del af lennen. Serligt nogle af de
interviewede lenmodtagerreprasentanter var kritiske overfor at ”haelde flere
penge udover” et system, de oplever ikke virker. Udfordringen under OK26
bliver altsé at opnd enighed om tiltag, der samtidig skal forbedre og oge den
fleksible londannelse.

Disse betragtninger om barrierer skal dog ikke taget udtryk for, at det
nedvendigvis bliver umuligt for parterne at lande en ambities aftale om BFL —
men der ser ud til vare vanskelige forhandlinger forude.

3. Et lonleoft til forsvaret?

Forsvaret star ved indgangen til &rets overenskomstforhandlinger i den
offentlige sektor i en serlig situation. Den sikkerhedspolitiske udvikling i
Europa har skabt et markant behov for oprustning, bdde i Danmark og blandt
vores allierede. Det stiller nye og sterre krav til organisationen, som ikke kun
handler om at gge antallet af veernepligtige. Forsvaret skal kunne opbygge og
vedligeholde kapaciteter, der spender fra konventionelle til avancerede
vabensystemer, og det kreever fastholdelse af trenede og erfarne medarbejdere.

Trods viden om at Forsvaret leenge har haft betydelige udfordringer med
fastholdelse, sé fyldte omradet ikke i trepartsaftalen fra 2023, der pé statens
omrade alene fokuserede pa faengselsbetjentene, mens arbejdsgiverne senere
ved OK24 kom igennem med deres utraditionelt sent fremsatte krav om midler
til seerligt udsatte medarbejdere, navnlig i politiet.

I optakten til OK26 er der nu et markant politisk fokus pa, at Forsvaret har
behov for ekstra midler. Som forsvarsminister Troels Lund Poulsen har udtalt:
’Jeg abner for, at vi skal give flere penge til soldaterne i lon’ (Ritzau i
Berlingske, 2025). Og statsminister Mette Frederiksen har gjort det klart, at
”soldaters lon og arbejdsvilkar skal ‘med ind pa bordet’, nar det danske forsvar
skal styrkes markant” (Ritzau i Fagbladet 3F, 2025). Fastholdelsen af erfarne
medarbejdere med specialiserede kompetencer er afgerende for, at oprustningen
kan realiseres i praksis.
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3.1 Rekruttering og fastholdelse

Statens omrade reprasenterer lidt under 200.000 ansatte. Forsvaret er med sine
lidt over 20.000 ansatte, hvoraf godt % er militaert ansatte, en relativ lille
organisation sammenlignet med andre offentlige grupper. Planen er, at
Forsvaret skal vokse betydeligt, og serligt med militert ansatte. Forsvaret har
traditionelt vaeret gode til at tiltreekke medarbejdere, og i forsvarsforliget 2024-
2033 er der afsat 2,4 mia. kr. over en 10-arig periode til at rekruttere flere
soldater. Forsvaret har dog udfordringer med at fastholde soldater og
specialister, der kan betjene, fejlfinde og vedligeholde materiel, som bliver
stadig mere avanceret og teknologitungt — bade pa landjorden, i luften og til s@s.

Fastholdelsesudfordringerne handler om flere ting: Manglende
uddannelsesmuligheder, der gor det attraktivt at blive 1 Forsvaret i en arreekke
og bagefter skifte til en civil karriere; lonninger der ikke har fulgt med, hverken
i konkurrencen med andre offentlige arbejdspladser eller med private
virksomheder, hvor faglert arbejdskraft er bade efterspurgt og vellennet; og
store krav til fleksibilitet og udstationering, som til tider udfordrer balancen
mellem arbejde og familieliv.

Der er allerede taget initiativer pd uddannelsesomradet. Som led i
forsvarsforliget er der indgaet nye aftaler om uddannelse og opkvalificering, der
skal styrke rekruttering og fastholdelse. Aftalerne rummer to hovedspor: Et for
allerede ansatte og ét for nye medarbejdere. For allerede ansatte konstabler og
sergenter er der afsat en opkvalificeringspulje pa ca. 900 millioner kroner til
civile kompetencegivende uddannelser — eksempelvis HF-enkeltfag,
erhvervsuddannelser eller akademiuddannelser. For nyansatte indferes en ny
kontraktform (K10), som giver ret til at gennemfore en uddannelse med lon
efter fire ars ansettelse, og uddannelsesretten kan forlaenges, hvis der ydes len
eller refusion under uddannelsen. Implementeringen af puljen forventes at ske i
efteraret 2025, og initiativerne skal gore Forsvaret til en mere attraktiv
arbejdsplads med tydelige udviklings- og uddannelsesmuligheder.

3.2 Lonloftet

Fokus er nu pé lennen. Kravet om mere i lon til Forsvarets militeert ansatte
forventes at blive rejst af arbejdsgiverne i form af, at en del af den gkonomiske
ramme eremerkes til Forsvaret. Dette vil betyde mindre til fordeling mellem de
ovrige grupper og er séledes en form for *skavdeling’, som traditionelt er
upopuler blandt en del af lenmodtagerne. Forsvarets fagforeninger — HOD, CS
og HKKF — der repraesenterer henholdsvis officerer, stampersonel og harens
konstabler og korporaler, har i optakten presset pa for at lgfte lon og
arbejdsvilkar i Forsvaret, men stiller felles krav om reallensudvikling sammen
med de gvrige organisationer i CFU pa det statslige omréde.

Der er bred accept blandt de gvrige lenmodtagerorganisationer af, at
Forsvaret star i en sarlig situation og derfor ber tilgodeses. Men opbakningen er
betinget af, at der findes en rimelig forhandlingsmaessig modvaegt, sa
arbejdsgivernes enske om skavdeling ikke sker uden kompensation. Der er
saledes bade vilje blandt arbejdsgivere, lonmodtagere og politikere til at
prioritere Forsvaret og forventning om, at der skal findes kreative lgsninger ved
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forhandlingsbordet. Nogle organisationer vil gerne presse pé for at holde et loft
af lennen i Forsvaret udenfor reguleringsordningen, men dette ville trodse
mantraet om ikke at gentage lenleftet fra treparten i 2023, og flere forhandlere
anser en kreativ lesning indenfor rammen for en mulighed. Lonmodtagerne
onsker dog at undga, at situationen danner precedens for puljetenkning ved det
centrale bord. Den tekniske lgsning i forhold til at lofte Forsvaret lonmaessigt
kan nemlig let blive koblet taet sammen med forsggene pa at aftale nye, mere
fleksible og baeredygtige lonstrukturer pa det statslige omrade.

Lonforventningerne blandt Forsvarets personel er ydermere markante, og
soldater har i optakten delt lonsedler pé sociale medier for at gere opmaerksom
pa de begrensede skonomiske muligheder, eksempelvis i forhold til at komme
ind pa boligmarkedet naer deres tjenestesteder. Spergsmalet er, om OK26 kan
indfri disse forventninger til lonstigninger. De mange midler, der i disse ar
tilfalder Forsvaret, giver dog muligheder for at forbedre en rakke andre forhold
udenfor overenskomstforhandlingerne, som ogsé har betydning for
fastholdelsen — herunder efter- og videreuddannelse, vilkar og aflenning ved
udsendelse samt forholdene pa kasernerne.

4. Fritvalg og fleksibilitet

Mens det offentlige ikke har varet lonferende, har fleksibilitet i form af frihed
for lenmodtagerne historisk vaeret en styrkeposition i de offentlige
overenskomster. Det offentlige haft ofte tidligere udbygget goder i form af
pension, len under barsel og omsorgsdage. Det er ogsé i den offentlige sektor, at
vi finder de store kvindedominerede omsorgsfag som sundhed, berne- og
eldrepleje, og det har vaeret en udbredt opfattelse, at kvinder i hgjere grad
prioriterer frihed over len i overenskomsterne. Men med udbygningen af
fritvalg med nye frihedsrettigheder opnéet ved de private forhandlinger i 2025
(OK25), blev der sat nye standarder for den livsfaseoverenskomst som har
udviklet sig i de private overenskomster. De private parter udbyggede
fritvalgskontoen med fri ved barns tredje sygedag, to arlige bernebegrnsdage,
ledsagelse af nartstdende ved helbredskonsultationer eller myndighedsmeder
samt op til fem dage ved kritisk sygdom. Disse resultater har sat de offentlige
forhandlere under pres op til OK26. Fleksibilitet og herunder navnlig fritvalg og
barns tredje sygedag er et tema, som navnes af stort set alle forhandlere i
optakten til OK26. Grundleeggende er overenskomsterne og navnlig fritvalg i de
to sektorer bygget meget forskelligt op (Hansen et al. 2025).

4.1 De private fritvalgsordninger

Fritvalg blev indfert ved OKO07 i de private overenskomster som et beskedent
arbejdsgiverbidrag baseret pa den ferieberettigede lon, hvor medarbejderne
kunne bestemme, om skulle bruges til betalt frihed, ekstra pensionsindbetaling
eller seniorordning. Ved OK 14 blev bidraget forhgjet fra 1 til 2 procent, og
ordningen blev ogsé et redskab til at flytte ekonomisk rdderum fra virksomheds-
til brancheniveau. Ved OK17 udviklede fritvalgskontoen sig fra et teknisk
lonelement til et livsfasepolitisk redskab. Muligheden for seniorfridage blev
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gjort til en ret, som kunne finansieres gennem fritvalgsmidler og pensionsbidrag
fem é&r for pensionsalderen. Samtidig blev der indfert ret til to
berneomsorgsdage arligt, som ogsa kunne finansieres via lenmodtagerens
individuelle fritvalgskonto (Andersen & Ibsen 2017).

Ved OK23 havede parterne bidraget med yderligere 2 procentpoint til i alt 9
procent af den ferieberettigede lon. Dermed ndede man det mal, som CO-
industri leenge havde ensket sig, nemlig en konto svarende til en fuld ménedslon
for en gennemsnitlig industrimedarbejder (Andersen et al. 2023). I en tid med
hej inflation og presset reallen fik fritvalgskontoen stor betydning for at lofte
indkomsten for brede grupper af lenmodtagere.

Frem mod OK25 syntes der ikke laengere at vaere et loft for fritvalgskontoens
starrelse. Udbygningen af fritvalgskontoen i OK25 med en rackke
frihedsalementer markerede en ny fase i bevagelsen mod en livsfasebaseret
regulering af arbejdslivet i de private overenskomster (Ibsen et al. 2025).
Spergsmalet der har presset sig pa i optakten til OK26 er, hvordan tilsvarende
fleksible goder kan skabes i de offentlige forhandlinger, hvor overenskomsterne
er ganske anderledes skruet sammen.

4.2 Fritvalgs udvikling i de offentlige overenskomster

De offentlige aftaleparter har reelt lenge vaeret inspireret af fritvalg fra den
private sektor, men har i deres krav taget udgangspunkt i en tilpasning til den
made, som de offentlige overenskomster er opbygget. Ved OK 18 pressede
serligt Akademikerne pd med krav om fritvalg i form af frihedsmuligheder for
den enkelte finansieret via brug af den 6. ferieuge. Det szrlige forleb under
OK 18 endte imidlertid med at blive domineret af fa krav, hvor Akademikernes
onske om at sikre spisepausen blandt andet kom til at overskygge mulighederne
for at finde fritvalgslasninger. Ved OK21 figurerede fritvalg igen som et krav.
Begge gange har kravet medt modstand hos arbejdsgiversiden, der i samme
periode har vearet staerkt optaget af arbejdsudbud og har haft svert ved at se
fordelen ved at give udvidede frihedsrettigheder pa et arbejdsmarked med
rekrutteringsudfordringer pa en rackke lenmodtagergrupper.

Ved OK24 opnéede parterne for forste gang et egentlig gennembrud pa
fleksibilitetsdagsordenen gennem etableringen af to nye opsparingsordninger
(Hansen og Mailand 2024). Pa statens omrade havde de offentlige lenmodtagere
markeret en sterk interesse i at fa forhandlet en ny aftale om opsparing af
frihed. Arbejdsgiverne modsatte sig mere frihed, og resultatet blev en ordning,
der gav medarbejderne mulighed for at opspare eksisterende frihed i form af
afspadsering og serlige feriedage i op til 15 dage i alt, som den enkelte
lenmodtager efter aftale med arbejdsgiveren kunne gere brug af. Tilsvarende
opsparingsordninger blev ogsé efterfolgende opnéet pa de kommunale og
regionale omrader. Men ordningen har vist sig svar at implementere. De
digitale HR-systemer i stat, kommuner og regioner understetter ikke
opteellingen af enkelte lanmodtagers uafholdte frihed og manglende
afspadsering. Der er ogsa mellem parterne en vis forstaelse af, at ordningen
kunne have veret bedre forberedt, og at noget ma justeres ved OK26.
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P& de kommunale og regionale omrader ville lenmodtagerne ved OK24
egentlig hellere have droftet deres egne forslag til fritvalg med arbejdsgiverne
end den statslige opsparingsordning. P4 den baggrund aftalte parterne at lave et
feelles udvalgsarbejde, hvor parterne frem mod OK26 kunne drofte forskellige
fritvalgsmodeller, og hvordan sddanne kan finansieres og strikkes sammen, s&
arbejdskraft ikke traekkes ud af arbejdsmarkedet.

Den anden opsparingsordning var et centralt enske fra Akademikerne og
skal ses i sammenha&ng med, at mange lenmodtagere pa det offentlige omrade
allerede for OK24 havde veludbyggede pensionsordninger, der gav mulighed
for at konvertere mindre dele af pensionen til lon. Med denne anden
opsparingsordning blev valgfriheden udvidet. Lenmodtagere, der har tiltradt
ordningen, kan nu velge at 4 belgbet udbetalt som len eller indbetalt til en
serlig opsparing forvaltet og forrentet af lonmodtagerens pensionsselskab.
Midlerne kan frit anvendes pé et hvilket som helst tidspunkt i arbejdslivet til
eksempelvis keb af frihed, efteruddannelse eller andre formal. P4 det statslige
omrade tiltradte ogsd CO10 — der bl.a. repraesenterer ansatte i politiet og
forsvaret samt OAOQ, der repreesenterer ansatte indenfor de gamle LO-omréder —
ordningen for de medlemmer, der havde en pensionsindbetaling over 15
procent. P4 de kommunale og regionale omrader opnaede Akademikerne
samme ordning, mens de gvrige organisationer i Forhandlingsfzllesskabet, som
Akademikerne dengang var medlem af, imidlertid valgte ikke at tilslutte sig
denne ordning (Hansen og Mailand 2024).

4.3 Fritvalg som tema ved OK26

Overenskomsterne i det offentlige og det private er sdledes opbygget efter
forskellige principper. Hvis de offentlige parter ensker at levere tilsvarende
fleksibilitet til eksempelvis seniorer, er det naerliggende at se mod industriens
fritvalgskonstruktion, hvor man i dag har mulighed for individuelt at tilkebe sig
fx en fire-dages arbejdsuge med sin fritvalgskonto, safremt man som
lenmodtager har seniorrettigheder. Navnlig senioromradet har parterne pa det
offentlige omrade diskuteret heftigt gennem de seneste overenskomstrunder,
uden at man grundleeggende har lavet om i ordningerne, der, med visse vigtige
forskellige, giver lenmodtagerne med seniorrettigheder ret til 2-3 betalte fridage
om aret, som i visse tilfzelde kan veksles til en seniorbonus, hvis man veelger
ikke at holde dem. En offentlig ansat senior har séledes veasentlig faerre
potentielle fridage til rddighed, men vil til gengzeld ikke opleve et traek i et
individuelt lonelement, som den privatansatte vil, da de offentlige
lenmodtageres seniordage er betalt af fallesskabet pa forhdnd ved det centrale
forhandlingsbord.

Helt konkret kan man forestille sig flere kilder, der kan vare med til at
finansiere en eventuel fritvalgskonstruktion i det offentlige. En kilde er de
serlige feriefridage, dvs. den 6. ferieuge. Anvender man disse midler kan man
forestille sig, at opsparingsordningen aftalt ved OK24 vil blive inddraget.
Derudover kunne der ogsé vere potentiale i at se pa den finansiering som ligger
i de allerede aftalte seniorordninger. En anden kilde, som flere organisationer
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nok vil modsatte sig bliver anvendt som finansiering, er de allerede aftalte
barnets sygedage.

Et vigtigt forhold er, at de offentlige lonmodtagere internt er fundamentalt
uenige om, hvordan overenskomstmidlerne bedst finansierer en eventuel
udvidet fritvalgsordning — kollektivt af organisationerne eller individuelt af den
enkelte lonmodtager. Forhandlingsfzllesskabets formand Mona Striib, der ogsa
er formand for FOA, har udtrykt sig positivt om mere individuel valgfrihed over
dele af lonmidlerne, mens Danmarks Lererforening, BUPL og Dansk
Sygeplejerad fortsat heelder mod solidariske modeller, hvor alle bidrager
okonomisk til den frihed og fleksibilitet, som den enkelte har ret til.

Til gengeeld er de naevnte organisationer enige om, at politikerne pa
Christiansborg med fordel kan lovgive om at dagpengedackke en udvidelse af
barn sygedagene, mens de organisationer, der reprasenterer de private
lenmodtagere, anser dette for *forumshopping’, hvor de offentlige parter vaelger
at lefle for politikerne for at opna et bedre udfald end de méske kan opna ved
overenskomstbordet. I de private lenmodtageres optik ber emner som berns
sygedage alene vere et anliggende for overenskomstens parter. De private
aftaleparter har forhandlet og betalt for goderne ved forhandlingsbordet, og
taget ansvar for at skabe lgsninger for deres medlemmer (Palm 2025). Ifolge
disse organisationer kan man ikke den ene dag skaelde ud over inddragelsen af
St. Bededag og den nzste dag bede politikerne lovgive om fridage til de ansatte.

4.4 Samfundsgkonomiske overvejelser

Pé sigt kan de offentlige aftaleorganisationer komme til at se noget
bagstraberiske ud, hvis de ikke evner at levere tilsvarende fleksibilitet til de
offentlig ansatte, som de privatansatte nyder godt af i form af fx barns tredje
sygedag. Set i et bredere samfundsekonomisk perspektiv kan de nye fleksible
goder pa det private arbejdsmarked potentielt ogsé udfordre det kensopdelte
arbejdsmarked ved at understotte en bedre balance mellem arbejde og familieliv
og dermed gore sektoren mere attraktiv for kvinder. Omvendt kan en indferelse
af fritvalgsmodeller i det offentlige risikere at forsteerke kensskavheder, hvis
kvinder i hgjere grad end maend valger frihed frem for len — blot denne gang pa
egen regning. Det er navnlig denne bekymring, som ogsa driver skepsissen
blandt flere af de store forbund i den offentlig sektor.

Set fra de offentlige arbejdsgiveres perspektiv kan der imidlertid vere en vis
bekymring ved at fastholde de kollektive lgsninger pa fleksibilitetsomradet uden
at abne op for frit valg. Forskellene mellem ordningerne i den private og
offentlige sektor kan fa betydning for, hvordan familierne fordeler
omsorgsopgaverne. | praksis kan det betyde, at den offentligt ansatte mor
veelger den lennede frihed, fordi det ikke pavirker hendes lon, mens den
privatansatte far vil opleve et traek pé sin fritvalgskonto — penge, der ellers
kunne veare brugt pa eksempelvis ferie. Med andre ord risikerer den offentlige
sektor at komme til at betale storstedelen af regningen for berns sygedage.
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5. Andre forhandlingsemner

I tilleeg til hovedtemaerne, som er gennemgaet ovenfor, vil vi i dette afsnit pege
pa andre overenskomsttemaer, der er af vigtige for specifikke organisationer.

Akademikerne har signaleret, at de ogsa ved OK26 vil adressere emnet
arbejdsmilje, og herunder stress. Forhandlingsfaellesskabet har senere fulgt trop
og vil have lignende elementer adresseret. Stress og stort arbejdspres var ogsa et
tema ved OK24, hvor Akademikerne gnskede at komme igennem med bl.a. et
vaern mod merarbejde pa statens omrade, men det blev afvist af MEDST.

Endnu et tema, der fylder hos lenmodtagerne, er indflydelse pd egen
arbejdstid. Pa store dele af de kommunale og regionale arbejdsmarkeder — ikke
mindst i forhold til grupper, der arbejder i vagtfunktioner eller har skaeve
arbejdstider — har parterne i flere &r arbejdet malrettet pé at reducere
deltidsarbejde og gere det attraktivt for medarbejderne at gé op i tid. En af flere
negler hertil er at give lonmodtagerne sterre indflydelse pé arbejdsplan-
laeegningen, sé privatliv og arbejdsliv kan forenes bedre. Et andet redskab — som
trepartsaftalen har bidraget til — har vaeret at sikre, at deltidsansatte forst for
overtidsbetaling, nar de arbejder over 37 timer om ugen. Men den sakaldte
’deltidsdom’ fra EU-domstolen fra 2024, rejst af to tyske deltidsansatte i
&ldreplejen, har sat spergsmélstegn ved om denne danske praksis kan
opretholdes. Midt under OK26 — i januar — forventes to faglige voldgifter ved
Arbejdsretten om denne problematik afsluttet — én med fokus pa den private
sektor og én med fokus pa den offentlige sektor. Alt athengig af udfaldet kan
disse voldgifter komme til at virke forstyrrende pd OK26, og kan potentielt
indebare store udgifter for de offentlige arbejdsgivere.

Blandt de mere organisationsspecifikke emner kan pa statens omrade
(udover forsvaret) fremhaves erhvervsskolerne. Det er ligesom forsvaret et
omrade med politisk bevagenhed og ensker om forbedringer, der giver de
ansatte bedre muligheder for at lafte en opgave, som regeringen og andre
betragter som en vasentlig samfundsunderstottende opgave. Det kan betyde, at
de statslige arbejdsgivere ogsa pa dette omrade vil tage initiativ til at diskutere
lon og andre forhold.

Et kommunalt organisationsspecifikt emne, er Danmarks Lererforenings
(DLF) enske om at drefte leerernes arbejdstid. Der er ikke tale om et krav om
fundamentalt at @endre arbejdstidsaftalen fra 2020, som udgjorde et vasentligt
gennembrud efter lererlockouten i 2013 og den langvarige uenighed om
arbejdstiden mellem iser KL og laererne. DLF finder, at aftalen har de rigtige
ambitioner, men at det kniber med at leve op til den i praksis, herunder at sikre
tilstraekkelig tid til forberedelse. DLF gnsker storre gennemsigtighed i
opgaveplanlagningen og mere indflydelse pa denne.

Pé det regionale omrade vil Danske Regioner, som de har gjort det ved de
foregdende overenskomstrunder, igen adressere laegernes arbejdstidsregler.
Foreningen af Specialleeger (FAS) og Yngre Laeger (YL) forhandler denne gang
sammen, hvilket i arbejdsgivernes optik giver nogle muligheder for at teenke
regelsat sammen, mens modparten bl.a. er optaget af vernsbestemmelser. Som
andre forhold i sundhedssektoren skal forhandlingerne af dette emne taenkes ind
i sundhedsreformen, der bl.a. har en ambition om, at fi sundhedspersonale til at
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arbejde pa flere geografiske enheder, hvis det kan hjelpe til en bedre opgave-
lgsning.

6. Koordinering: Sammenkadning og Akademikerne alene

6.1 Forligsinstitutionen og sammenkadning

Som folge af trepartsaftalen blev forhandlingerne pa de kommunale og
regionale omrader afsluttet i Forligsinstitutionen, hvor institutionen — som
forventet — anvendte sin befgjelse til at ssmmenkaede alle forlig i ét samlet
maglingsforslag og sende det til afstemning.

Anvendelsen af Forligsinstitutionen og dens mulighed for at sammenkade
forlig og gennemfore en felles afstemning er en integreret del af den danske
aftalemodel, og et kendt redskab i de private overenskomstforhandlinger — som
enkelte gange ogsé har varet brugt pa det offentlige omrade. Det ekstraordinere
i OK24 var, at ssmmenkaedningen var aftalt pa forhdnd inden forhandlingerne
overhovedet var begyndt. En sddan forskydning af forudsatningerne gav
anledning til spekulationer om, hvordan det ville pavirke forhandlingsprocessen
og aftaleviljen. Bekymringen om at udsigten til en faelles afstemning ville
demotivere nogle organisationer eller skabe inerti i forlebet, viste sig dog
ubegrundet: Stort set alle omrader indgik forlig, og kun et lille omrade — KL og
Det Offentlige Beredskabs Landsforbund — métte en tur i Forligsinstitutionen,
for et forlig ogsé her kom i hus.

Frygten for lavere stemmedeltagelse blev ligeledes gjort til skamme: 66
procent stemte, og 87,2 procent stemte ja til maeglingsforslaget. Bade grupper,
som fik del i trepartsmidlerne, og grupper, som ikke gjorde, stemte ja med hej
deltagelse. Bioanalytikerne var en undtagelse med flere nej-stemmer end
tidligere, men ogsé her var stemmedeltagelsen hgj, og protesten blev primeert
tolket som frustration over trepartsprocessen — ikke over sammenkadningen i
sig selv.

Dette resultat har betydet, at serligt de kommunale og regionale
arbejdsgivere, som var fortalere for ssmmenkadningen fordi den modvirker
konflikter med enkeltorganisationer, gerne ser sammenkadningen gentaget ved
fremtidige overenskomstforhandlinger. Sammenkaedning vil derfor med stor
sandsynlighed igen blive et tema under OK26. Men modstanden blandt de
offentlige lenmodtagerorganisationer er markant, og erfaringerne fra OK24
viser tydeligt, at sammenkadning langt fra er et uproblematisk redskab i den
offentlige sektor.

Traditionelt er Forligsinstitutionens opgave at forhindre, at en konflikt
bryder ud. Det centrale pres i institutionens arbejde bestér i, at hvis
maglingsprocessen mislykkes, kan en lovligt varslet konflikt bryde ud. Derfor
skal konfliktvarsler normalt veere afsendt, for forhandlingerne overgar til
Forligsinstitutionen. I diskussionerne om den aftalte sammenkadning
insisterede lenmodtagerne derfor pa behovet for at kunne varsle konflikt inden
forhandlingernes start. Pa det offentlige omrade har man dog kun tradition for at
varsle konflikt, nar forhandlingerne faktisk er brudt sammen, og et tidligt varsel
ville med stor sandsynlighed straks udlese massiv pressekritik og offentlig uro.
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Arbejdsgiverne frygtede, at et konfliktvarsel ville skabe bekymring hos borgere
om pasning, behandling og ventetider. At lenmodtagerne overhovedet enskede
at varsle konflikt, kom derfor bag pa arbejdsgiverne. Lenmodtager-
organisationerne enskede samtidig ikke at opgive et konfliktvarsel, da dette
kunne betyde, at en eventuel konflikt forst kunne afvikles i sommerferien — med
mindre pres pé arbejdsgiverne og storre gene for medlemmerne. Et kompromis
blev derfor nedvendigt: Man udsked konfliktvarslingen og aftalte en
ekstraordinart forkortet varslingsperiode pd 14 dage. I praksis blev der dog ikke
afsendt konfliktvarsler.

6.2 Akademikerne ud af Forhandlingsfallesskabet

Akademikerne var ikke en del af sammenkadningen ved OK24, da de allerede
har en sammenkadning internt mellem deres organisationer via deres
afstemningsprocedurer. Det forhold, at det blandt Akademikernes medlemmer
kun var jordemedrene, der fik del i trepartsmidlerne, gjorde — sammen med pres
for skaevdeling til fordel for de lavtlennede fra nogle af de store forbund — at
Akademikerne oplevede de havde det sveert i Forhandlingsfallesskabet. Da
Akademikernes offentligt ansatte medlemmer gennemsnitligt tjener mindre end
deres privatansatte, og forskellen syntes at eges, har Akademikerne i stigende
grad veret uvillige til at finansiere lenstigninger for andre grupper med egne
midler.

Pé den baggrund besluttede Akademikerne, at hovedorganisationen ville
udtreede af Forhandlingsfaellesskabet med virkning fra den 9. november 2024.
Beslutningen fulgte en evaluering af forlgbet omkring OK24 i kommuner og
regioner, hvor Akademikerne allerede i forhandlingsrunden havde valgt at agere
selvsteendigt. Ifelge Akademikerne skyldtes udmeldelsen, at organisationen
foretraekker at adressere sine medlemmers behov uden for fallesskabet, navnlig
for at kunne fremsatte krav om mere fleksibilitet og valgfrihed, og for at kunne
forsvare deres lonmidler. Udmeldelsen bererer ikke Akademikernes
medlemskab af Centralorganisationernes Fellesudvalg (CFU) eller den lokale
MED-aftales reekkevidde, men betyder, at Akademikerne fra OK26 selv vil
forhandle overenskomster p&d kommunalt og regionalt niveau direkte med
arbejdsgiverne.

Akademikerne forfelger en forhandlingsstrategi, hvor de gar efter at opna
stor indflydelse pa de losninger som skabes ved det statslige forhandlingsbord,
som afsluttes forst og derved har potentiale til at danne precedens for de andre
forhandlinger. Strategien lykkedes ved OK24, hvor Akademikerne opnaede
ovenfor navnte opsparingsordning ift. pension. Desuden anser de det ogsa for
muligt igen at kunne indgé aftaler med regioner pa deres markant store
leegeomrade forud for, at forhandlingerne afsluttes p& det kommunale omrade.
Spergsmalet er dog om det vil lykkes ved OK26, eller om der er vilje til at
skabe egne lgsninger pa det kommunale bord, hvor Forhandlingsfzllesskabet
star steerkt. Akademikerne fremhaever selv, at de fortsat vil samarbejde pé tvaers
med de andre organisationer, men alt andet lige er lonmodtagernes interne
koordination sveekket med deres udmeldelse af Forhandlingsfaellesskabet.
Strategien kan ogsa resultere i, at de velkoordinerede arbejdsgivere evner at
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spille lonmodtagerne ud mod hinanden. Spergsmalet er, hvilken betydning dette
vil fa ved OK26, hvor temaer er i spil med potentiale til at lave om i
lonstrukturerne og forhandlingsformerne, og skabe nye individuelle
frihedsmuligheder i overenskomsten pa det offentlige omrade.

7. Tvaergaende perspektiver

7.1 Typen af overenskomst

Hvis man kikker tilbage p4 overenskomstfornyelserne siden artusindeskiftet, har
der varet et hgjere konfliktniveau i den offentlige sektor end i den private
sektor. Men fokuseres der i stedet pa overenskomstfornyelsernes indhold, har de
ikke i samme omfang varet bemarkelsesvaerdige. Vi har i tidligere
publikationer ofte skelnet mellem begreberne ‘vedligeholdelsesoverenskomster’
og ‘udviklingsoverenskomster’. Den forste type omfatter de fornyelser, der
indeholder generelle og organisationsspecifikke lenstigninger og forlaenger et
antal allerede eksisterende aftaleelementer, men ikke introducerer nye tiltag, der
i sig selv reprasenterer vasentlige forandringer eller leegger kimen til sddanne.
Udviklingsoverenskomsterne er betegnet ved de modsatte karakteristika.

Ser vi pa indholdet af OK 15, OK18 og OK21 var disse — pa trods af enkelte
udviklingselementer — generelt vedligeholdelsesoverenskomster. Dog indeholdt
OK21 sygeplejerskekonflikten, der blev et af mange skridt frem mod
trepartsaftalen fra 2023. Denne spillede ind 1 OK24, der med de nye
opsparingsordninger samt modydelser for lenlaftet i form af
arbejdstidsfleksibilitet og BFL, blev en udviklingsoverenskomst. Hvis OK26
ender med at skabe storre kvalitative eller kvantitative endringer i den
offentlige sektors lendannelse, skaber gennembrud pa fritvalg eller den
knaesetter en eller anden form for sammenkadning som ‘the new normal’, vil
ogsé denne overenskomstfornyelse blive betragtet som en
udviklingsoverenskomst.

7.2 Forhandlingernes konfliktpotentiale

Et andet perspektiv er, hvorvidt OK26 vil kunne klares af forhandlerne selv, og
resultaterne bade godkendes pa arbejdsgiversiden og stemmes hjem ved
urafstemningerne, eller om der bliver brug for forligsinstitutionens
mellemkomst. Der er s vidt vi er orienteret ingen forhandlere, der op til OK26
har udtalt, at ‘disse forhandlinger bliver de svaereste nogensinde’ eller lignende
— hvad der ellers sker med jeevne mellemrum op til forhandlingsstart i den
offentlige sektor. Det tyder pa stor tro pa forligsviljen. Men alligevel er der
mindst tre emner, der kan vise sig vanskelige at skabe enighed om.

Det forste — og maske vanskeligste — er BFL. Blandt en del lonmodtager-
organisationer, herunder nogle af dem, der ikke fik del i trepartsmidlerne, er der
ikke stor appetit pa fleksibel londannelse. Og blandt dem, hvor appetitien er
sterre, har organisationerne i langt fra alle tilfzelde ideer, der umiddelbart er
sammenfaldne med arbejdsgivernes. Men BFL-processen er et ‘window of
opportunity’ for arbejdsgiverne, fordi det er en forsinket modydelse fra
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treparten. Dette vindue lukker i nogen grad efter OK26, og arbejdsgiverne kan
derfor teenkes at kempe hérdt for BFL.

Det andet vanskelig emne er lgnlgftet i forsvaret. Som beskrevet i afsnit 3
forventes det, at arbejdsgiverne — ikke lenmodtagerne — vil komme med krav
om skaevdeling til fordel for forsvaret. Kravet kan komme til at spille sammen
med arbejdsgivernes gnsker til BFL i form af centralt aftalte puljer baseret pa
rekrutteringsudfordringer, som langt fra er alle lenmodtagernes kop te.
Lenmodtagerne kan her komme under et reelt pres, da de efterfelgende — hvis
det ikke lykkes at lande en aftale — kan f4 svaert ved at forklare, hvorfor
aftalemodellen ikke kan levere lanmidler til Forsvaret, nar Danmark skal
opruste. Det er derfor helt afgerende, at det lykkes at finde en model for
‘skeevdeling’ af midlerne, som lenmodtagersiden internt kan holde til. Det ellers
steerke sammenhold i CFU gruppen kan her komme under pres.

Et tredje vanskeligt emne, sammenkedningen, har ogsé et strejf af ‘window
of opportunity’ over sig. Det fremgik tydeligt af trepartsaftalen, at aftalen kun
forpligtede til anvendelse af sammenkaedning ved OK26. Sa her er der pa en
anden made ‘frit spil” ved OK26 end vedrerende emnet BFL. Men alligevel var
der arbejdsgiverinformanter, der mener, at hvis ikke sammenkadning bliver en
del af OK26, forpasses muligheden for at f4 knaesat en praksis, hvor parterne
kan enes om brug af sammenkadning i overenskomstfornyelserne i den
offentlige sektor. Men sammenkedning vil mede stor modstand fra en raekke af
lenmodtagerorganisationerne.

For det fjerde skal fleksibilitet og fritvalgsdagsordenen navnes. Selvom
muligheden for at genoptage forhandlingerne om emnet efter OK26 ikke pa
samme made som nogle af gvrige emner forudses svaekket ved de kommende
forhandlingsrunder, og selvom det maske fremstér som mindre vanskeligt for
parterne at na en form for enighed pa dette punkt, sa ger de ovenfor skitserede
positioner det ikke let. Og der vil der vere et pres pa parterne for at levere pa
fleksibilitets/fritvalgsemnet. For i l&ngden vil det vaere vanskeligt for parterne i
den offentlige sektor at leve med, at parterne pa det private arbejdsmarked kan
finde losninger pa dette omrade, mens man selv ikke kan.
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Appendix — Interviews

Direktor Christian Liebing og vicedirekter Tina Feldt Jessing, Medarbejder- og
Kompetencestyrelsen, 9.10.25

Direktor Kristian Heunicke og kontorchefer Lisbet L. Serensen og Martin
Kabongo, KL, 20.10.25

Direktor Rikke Magrethe Friis og Centerchef Ole Lund Jensen, Danske
Regioner, 30.10.25

Sekretariatschef Flemming Vinter og vice-sekretariatschef Mikkel Nertoft
Magelund, Forhandlingssekretariatet, 2.11.25

Sekretariatschef Henrik Wiirtzenfeld, Offentlig Ansattes Organisationer (OAO)
og Susanne Fagerlund, HK Kommunal, 5.11.25

Forhandlingschef Anders Thrane Niebuhr, Danmarks Sygeplejerad, 6.11.25
CFU-sekreter Henrik Hejrup, CFU/SKAF, 23.11.25
Formand Jesper K. Hansen samt serlig radgiver Jane Munk, CS, 23.11.25

Direktor Sofie Nilson og chefekonom Martin Laurberg, Akademikerne,
24.11.25

Forhandlingschef Ole Bjerre Martinussen, Danmarks Larerforening, 29.11.25

Forhandlingschef Jakob Oluf Bang, FOA, 29.11.25
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