
Ændringer i aflønnings-
og belønningssystemer 

Resumé

samtidig med at overenskomstforhandlingernes

autonomi respekteres.

Desuden er der blevet fastlagt prioriteringer for den

europæiske beskæftigelsesstrategi og Europa 2020-

strategien med hensyn til forbedring af jobkvalitet og

sikring af bedre arbejdsvilkår. Stigende

arbejdstagerdeltagelse i virksomhedens finansielle

resultater og tilbud om bedre belønning kunne

bidrage til, at disse mål nås.

I sin meddelelse af 12. december 2012 præsenterede

Europa-Kommissionen en handlingsplan for

selskabsret og corporate governance i EU og foreslog

en ramme for mere engagerede aktionærer og

bæredygtige virksomheder.

Væsentlige konklusioner

Ifølge data fra den europæiske

virksomhedsundersøgelse (2013) benytter 62 % af de

europæiske virksomheder en eller anden form for

variabel aflønning. Den almindeligste type er løn

knyttet til medarbejderens præstationer, som vurderes

af ledelsen (43 %), efterfulgt af resultatløn (34 %),

overskudsdeling (30 %) og løn knyttet til

virksomhedens resultater (25 %). Medarbejderaktier

bruges af 5 % af virksomhederne.

Nationale data bekræfter, at der hyppigt bruges

variable resultatrelaterede lønformer i de fleste lande,

og at de repræsenterer 5-10 % af det samlede

lønniveau, om end dataene er mangelfulde, og der er

markante forskelle landene imellem. Naturalieløn er

også almindelig i de fleste medlemsstater, mens

finansiel deltagelse (undtagen overskudsdeling) er

mindre udbredt.

Brugen af bonusordninger varierer meget alt efter

virksomheden. Disse ordninger er mere

fremherskende i den private sektor end i den

offentlige sektor (med visse nationale undtagelser) og

Indledning

Løn er grundlaget for forholdet mellem arbejdsgiver og

arbejdstager, og den påvirker jobtilfredsheden,

arbejdskvaliteten og levestandarden. Ud over en grundløn

har virksomhederne i stigende grad brugt bonusordninger

til at belønne medarbejderne for deres resultater og for at

motivere dem. Disse ordninger omfatter resultatløn,

naturalieløn, ekstra socialsikringsbidrag og finansiel

deltagelse såsom medarbejderaktier og overskudsdeling.

Denne rapport omhandler disse ordningers udbredelse i

EU’s medlemsstater og Norge. Den beskriver deres

karakteristika og udvikling, måden, de reguleres på af love

eller overenskomster, og arbejdsmarkedets parters syn på

sagen.

Politisk kontekst

Den Europæiske Union har en meget beskeden

lovgivningskompetence på lønområdet. EU’s rolle er

begrænset til at bekæmpe diskrimination og fremme lige

løn for lige arbejde. Men lønudviklingen vækker på grund

af sin virkning for vækst og beskæftigelse almindelig

bekymring hos alle EU-medlemsstater og overvåges nøje

i forbindelse med den koordineringsproces for

beskæftigelses- og økonomipolitik, der er forankret i

Europa 2020-strategien.

I den årlige vækstundersøgelse 2016 anføres det, at:

“Rammerne for lønfastsættelsen, herunder de kollektive

overenskomster, bør tillade en vis fleksibilitet til mere

differentierede lønstigninger på tværs af og inden for

sektorer, så reallønnen følger produktivitetsudviklingen

over tid. I denne sammenhæng er det vigtigt, at

arbejdstagernes repræsentation sikres, og at der sker

effektiv koordinering af forhandlingsvilkårene mellem og

på tværs af de forskellige niveauer.” Af det europæiske

semester er der udsprunget en række landespecifikke

henstillinger, som afspejler disse målsætninger med

henblik på at forbedre arbejdsmarkedets funktion og

fremme jobskabelse på en retfærdig og bæredygtig måde,



Politiske anbefalinger

Brugen af bonusordninger vil sandsynligvis stige i

fremtiden, især på baggrund af den økonomiske

genopretning og navnlig i den private sektor.

Arbejdsgiverne anser generelt præstationsbaserede

bonusordninger for at øge medarbejdernes motivation

og identificering med virksomheden og fremme

iværksætterånd. De giver også større fleksibilitet med

hensyn til at styre lønomkostningerne og kan benyttes

til at øge egenkapitalen. Skattefordele og reducerede

socialsikringsbidrag er yderligere incitamenter.

Fagforeningerne har generelt en positiv indstilling til

bonusordninger, men de udtaler også, at hvis disse

ordninger ikke er ordentligt udformet, kan de medføre

ulighed og ustabil indkomst. Systemer med variabel

løn opfattes til tider som en metode til opretholdelse af

ledelseskontrol i forbindelse med lavere faste

lønninger og højere arbejdsløshed. Fagforeningerne

mener desuden, at selv om præstation kan være en

gyldig begrundelse for lønforskelle, så skal

systemerne til at bedømme præstationen være solide

og gennemsigtige. Fagforeningerne har endvidere

påpeget, at visse frynsegoder ikke beregnes, eller at

de beregnes til et lavere beløb af hensyn til

socialsikringsbidragene, hvilket kunne påvirke

medarbejderens fremtidige ret til ydelser i forbindelse

med sygdom, arbejdsløshed eller pension.

Selv når fagforeningerne er åbne over for at knytte løn

og produktivitet sammen (som i visse EU-lande, der i

særlig grad er blevet berørt af krisen), understreger de,

at der bør gives garanti for en anstændig grundløn.

Både magtbalancen mellem arbejdsmarkedets parter

(herunder fagforeningstætheden og

overenskomstforhandlingers dækning) og brugen af

offentlige incitamenter (f.eks. skattenedsættelser)

betyder meget for, at disse lønformer kan blive mere

attraktive for både arbejdsgivere og arbejdstagere.

Politikere, der udformer socialsikringsordninger,

skatteregler og muligheder for medarbejderes

finansielle deltagelse, skal være bevidste om de retlige

rammer i de forskellige lande og om fordele og

begrænsninger ved forskellig praksis, så de kan vælge

de ordninger, der passer bedst til den nationale

situation.
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i visse økonomiske sektorer, især inden for IKT, finans

og forsikring og konsulentvirksomhed. Større

virksomheder vil oftere benytte dem end små og

mellemstore virksomheder, og de er også mere

almindelige i virksomheder med udenlandsk kapital

eller multinationale virksomheder og i virksomheder

beliggende i økonomisk set centrale eller

højtudviklede regioner.

Der er også forskelle alt efter arbejdstagernes særlige

karakteristika. Således nyder mænd i højere grad

godt af disse ordninger end kvinder, og midaldrende

medarbejdere i højere grad end yngre og ældre

medarbejdere. Bonusser, naturalieløn og sociale

ydelser er mere udbredte blandt ledere, fagfolk og

teknikere end arbejdstagere længere nede i

stillingshierarkiet.

Der findes begrænsede oplysninger om forholdet

mellem bonusordninger og arbejdsvilkår. Generelt er

bonusser mere almindelige i virksomheder, der

inddrager medarbejderne i beslutningsprocesserne

og lader dem arbejde selvstændigt, og i

virksomheder, der giver højere løn. I visse tilfælde ser

medarbejderne ikke bonussen som en fordel, især

ikke når den faste løn er lav.

Bonusordningerne er blevet mere og mere

fremherskende i de seneste årtier, både målt i antal

virksomheder, der benytter dem, og antal

medarbejdere, der er omfattet. For arbejdsgiverne er

de en kilde til fleksibilitet, et værktøj til at styrke

motivationen og en måde at forbinde løn med

virksomhedens resultater på. Mange lande tilbyder

incitamenter til at indføre disse ordninger i form af

skattenedsættelser eller fradrag for

socialsikringsbidrag. Den nylige økonomiske krise fik

imidlertid en negativ indvirkning på brugen af

bonusordninger, idet virksomhederne forsøgte at

nedbringe lønomkostningerne, og regeringerne

indskrænkede fordelene ved ordningerne med

hensyn til skat og socialsikring.

Bonusordninger reguleres af en kombination af

arbejdsretlige bestemmelser, skattelovgivning og

kollektive overenskomster. Den nationale

arbejdsmarkedslovgivning fastsætter generelle

parametre for løn, men ikke nødvendigvis for

bonusordninger. Reguleringens omfang varierer fra

land til land. Nogle lande har specifikke regler for

bonusordninger i den offentlige sektor, mens andre

ikke har sådanne regler, og atter andre fastsætter

klare grænser for naturalieløn. Der er for nylig

vedtaget ændringer af national lovgivning i et forsøg

på at skærpe kontrollen med bonusbetalinger i den

finansielle sektor.

Yderligere oplysninger

Rapporten “Changes in remuneration and reward systems” (Ændringer i
aflønnings- og belønningssystemer) er tilgængelig på:
http://www.eurofound.europa.eu/publications

Yderligere oplysninger kan fås ved henvendelse til Stavroula Demetriades,
Senior Programme Manager, på std@eurofound.europa.eu.
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