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Forord

Denne folder er en kort introduktion til at
arbejde med leon i industriens virksomheder.

Udvikling af principperne for aflonning er en
stor og vigtig opgave i samarbejdet mellem
arbejdsgivere og lanmodtagere, og den tager
udgangspunkt i industriens overenskomster.

PlusLen hedder rammen, der er udviklet af
Dl og CO-industri. De to organisationer har
flere ars erfaring med udvikling af princip-
perne for lenfastsaettelse i rigtig mange
virksomheder - store som sma.

Treek pa vores erfaringer og fa gode rad til
at arbejde systematisk med lennen eller se
pa virksomhedens nuvaerende principper
for aflenning, sa | sikrer, at lennen bade er
retfeerdig og motiverende.

Arbejdsmarkedet udvikler sig hastigt, og
det stiller nye krav til aflonning og fleksibili-

tet. Set i lyset af de generelle konjunkturer
og onsker om at ege produktiviteten kan
virksomheder have forskellige behov for
at anerkende og belenne medarbejdernes
indsats.

| denne pjece far du overblik over de mange
muligheder, der er for at skreeddersy lennen
efter jeres behov.

Lees kort om principperne pa de naeste par
sider og laes videre i de uddybende foldere
(kvalifikationslen, resultatlen, lentermometer
osv.) eller treek pa vores lensystemkonsulen-
ter til en snak om, hvordan | kommer i gang.
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Lon er et staerkt veerktoj til at
skabe produktivitet og korpsand

Mennesker vil gerne yde en god og grundig ind-
sats, men de vil ogsa gerne belennes og anerken-
des for det.

Len er et steerkt vaerktoj til at motivere de fleste
medarbejdere. En del vaegter ogsa andre faktorer
i hverdagen (sikkerhed, trivsel, udfordringer
osv.). Men et velfungerende, retfeerdigt og mo-
derne lonsystem kan motivere alle medarbejdere
i en virksomhed — og kan ogsa skabe korpsand
gennem feelles resultater.

Et godt lensystem vil desuden udvikle medarbej-
derne og ege produktiviteten, forbedre samar-
bejdet og skabe dynamik i virksomheden.

Med andre ord: Det betaler sig at have styr pa
lonnen.

Med ordet "lensystem” mener vi ikke et admi-
nistrativt it-system, men rammerne og princip-
perne bag virksomhedens lenfastszettelse.




PlusLon

PlusLen kan vaere rammen for hele virksom-
hedens lensystem i industriens virksomhe-
der.

PlusLen er et fleksibelt veerktej, der kan
tilpasses den enkelte virksomhed og kan
anvendes for bade timelennede og funk-
tionaerer. Om medarbejdere skal belennes
og anerkendes for at have seerlige kvalifika-
tioner, tage ekstra uddannelse eller levere
seerlige resultater — alt dette kan der tages
hejde for i indretningen af loensystemet alt
efter virksomhedens behov.

| udfylder selv rammen, nar | udvikler
lensystemet. | tilpasser det, nar det treenger
til justering, og | tager temperaturen pa det
arligt, sa virksomheden til hver en tid har

et retfaerdigt, tidssvarende og motiverende
lensystem.

Bliv klogere pa PlusLen pa de naeste sider,
hvor du kan se, hvordan systemet kan
skraaddersys til alle typer af virksomheder.

Der er mange muligheder for at sammensaet-
te lonnen og vaegte de forskellige elementer
efter virksomhedens behov.

Basislennen vil altid vaere en del af lonsy-
stemet som en slags fundament, der kan
std alene eller kombineres med de ovrige
lentyper (enten kvalifikationslen, resultatien
eller funktionslen)

Man kan ogsa sagtens forestille sig en virk-
somhed, hvor alle lenelementerne er i spil
sammen med basislennen.
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KVALIFIKATIONSLON: Kvalifi-
kationslen er et tillzeg for job-,
fag- eller personrelevante kva-
lifikationer. Kvalifikationslen
er et personligt tilleg og felger
den enkelte medarbejder.
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RESULTATLON: Resultatlen
kan enten vaere individuel,
gruppebaseret eller en kombi-
nation af begge. Resultatlen-
nen er variabel, der afhanger
af de opnaede resultater.
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FUNKTIONSL®N: Funktions-
lon er tilleg for at varetage en
saerlig funktion eller arbejds-
opgave, eventuelt i en midler-
tidig periode.

H .‘ BASISLON: Basislen er lon for grundlzeggende job- og kvalifikationskrav. Basislennen
kan veere ens for samtlige medarbejdere, eller den kan variere mellem brede grupper.

VARKTQJER | PLUSLON

LONTERMOMETER: Virk-
somheden ber hvert ar tage
temperaturen pa sit lensystem
for at vurdere, om det fungerer
efter hensigten.
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LONHJUL: Virksomheden
gennemgar i lebet af aret en
reekke aktiviteter, planer og
processer, der holder lensyste-
met og relevante interessenter
opdateret.
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Basislen er fundamentet i loensystemet. Det
er aflenning for grundlaeggende job- og kvali-
fikationskrav inden for et naermere defineret
omrade.

Mange virksomheder anvender en feelles
grundlen/basislen.

Basislennen kan, alt efter virksomhedens
sterrelse og kompleksitet, vaere ens for alle

i et omrade, ens for alle i en specifik medar-
bejdergruppe eller ens for alle medarbejdere
i hele virksomheden.

Ens basislen er en god begyndelse til at sikre
en overbygning med en lenfordeling, der
passer til virksomhedens produktion og sam-
mensatning af medarbejdere.

Desuden er det udtryk for ligebehandling.
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KVALIFIKATIONSLON RESULTATLON FUNKTIONSLON
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kan variere mellem brede grupper.

BASISLON: Basislen er lon for grundleeggende job- og kvalifikations-
krav. Basislennen kan vzere ens for samtlige medarbejdere, eller den

Alle ansatte behandles ens uden skelen til
ken, uddannelse eller faglig status. Det er
med til at styrke sammenhold og fleksibilitet.

Det bliver desuden lettere at opbygge
klare lenstrukturer og fastszette de job- og
fagrelaterede faktorer, der kommer oveni
basislennen.

Veelger man ens basislen for alle i virksom-
heden eller i et enkelt omrade, medforer det
en reekke fordele — ogsa rent administrative.
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Kvalifikationslen er et lentillzeg, der laegges
oveni basislennen, hvor medarbejdere bliver
vurderet og lennet for at have eller tilegne sig
seerlige kvalifikationer.

Formalet med kvalifikationslen er at til-
traekke, fastholde og udvikle gode medar-
bejdere. Ved at synliggere de kvalifikationer,
som virksomheden har brug for, kan man
tilskynde nuvaerende og kommende medar-
bejdere til at forbedre deres kvalifikationer
og dermed forbedre virksomhedens forud-
saetninger for at nd sine mal.

Hver medarbejder bliver vurderet ud fra en
raekke kvalifikationer, der er efterspurgt af
virksomheden.

Kvalifikationerne er opdelt i en raekke faktorer
eller karakteristika/egenskaber, der er vigtige
for at kunne mestre jobbet (f.eks. en seerlig ud-
dannelse, fleksibilitet eller samarbejdsevne).

Faktorerne kan opdeles i tre typer:

® Jobrelevante: Arbejdskendskab,
Kompleksitet, Fleksibilitet

® Fagrelevante: Teoretisk og praktisk
uddannelse, Relevant efteruddannelse,
Erfaring og Oplaering

® Personrelevante: Samarbejdsevne,
Initiativ, Selvstaendighed

Derefter ger virksomheden de forskellige
jobtyper op i en raekke niveauer efter svaer-
hedsgrad.

Det kan veere en god idé at samle de jobrele-
vante og fagrelevante kvalifikationer i et helt
enkelt oversigtsskema, der hanger et synligt
sted i virksomheden.

Herefter begynder processen for alvor i
virksomheden, for nu skal der uddannes
arbejdsledere, der kan tage de individuelle

samtaler og vurdere hver medarbejders kva-
lifikationer i forhold til de opstillede kvalifika-
tioner i skemaet.

Det skal vaere helt tydeligt for alle medarbej-
dere, hvilke kvalifikationer, der skal til for at
opna en hoejere vurdering.

Fordele ved kvalifikationslon:

® Hver medarbejder bliver aflonnet efter
egne kvalifikationer

e Alle kan forbedre deres vurdering

e Systemet er dbent for dialog med hver
enkelt medarbejder

e En retfeerdig lenfordeling

Ulemper ved kvalifikationslon:

® Det kan vaere tidskraevende at skulle
afsaette tid til mange samtaler.

® Derkaninogle virksomheder
veere modstand mod forandring
eller modstand mod den aendrede
lenfordeling.

For yderligere information se pjecen: Kvalifi-
kationslen — kompetencer og adfeerd.

KVALIFIKATIONSLON: RESULTATLON
Kvalifikationslen er et
tilleeg for job-, fag- eller
personrelevante kvali- E
fikationer. Kvalifikati-

onslen er et personligt

tilleeg og felger den

enkelte medarbejder.

FUNKTIONSLON
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Resultatlen er et styringsveerktej for ledelsen
og et steerkt kommunikationsmiddel mellem
leder og medarbejder. Det motiverer begge
parter til at skabe bedre resultater og sterre
veerdi for virksomheden, da det er en mer-
gevinst, som bliver udbetalt.

Resultatlon er dermed betaling for en bedre
indsats og varierer med de opnaede resulta-
ter, der forinden er fastsat, f.eks. et forret-
ningsmal eller resultater/produktionsdata fra
en forudgdende/seerlig periode.

Virksomheden kan beregne resultatlennen
ud fra:

e Kvalitetsmal
® @konomiske mal

e Kvantitetsmal

At give len efter resultater kan skabe en
sammenhang mellem virksomhedens

udvalgte forretningsmal og dermed bedre
styring og udvikling af virksomheden, i takt
med at resultaterne nas.

For medarbejderne medferer len efter resul-
tater sterre arbejdsgleede bl.a. gennem bedre
samarbejde om at indfri de konkrete mal. En-
delig medferer resultatlen typisk mere i lon.

Styrk samarbejde og indsats

med fzlles aflonning

| mange virksomheder, giver det god mening
at indfere en individuel eller kollektiv resul-
tatlen.

Det kan veere i virksomheder hvor man
udvikler nye fremgangsmader, processer
og produkter eller helt konkret ensker eget
produktivitet og bedre bundlinje. Hvis en
gruppe medarbejdere samarbejder, fremfor
at de hver iseer loser en isoleret opgave, vil
vaerditilvaeksten desuden blive forbedret.

Fordele ved resultatlon:

e Medarbejdere og ledelse foler faellesskab
og ejerskab for resultatskabelsen

® Minimerer spild
e Styrker korpsanden
® Bedre resultater

e Kan indferes hurtigt og er
selvfinansierende

Ulemper ved resultatlon:
® Kraever lobende tilpasning af aftalen

e Klare aftaler om, hvornar og hvordan
man regulerer

For yderligere information se pjecen: Resul-
tatlen — belenning og anerkendelse.

KVALIFIKATIONSLON | RESULTATLON:
Resultatlen kan enten
vaere individuel, grup-
pebaseret eller en
[( S kombination af begge.
Resultatlennen er va-
@ g& riabel og afhaenger af

de opnaede resultater.

FUNKTIONSLON
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@ Funktionslon

Funktionslen er et tillaeg for at varetage en
seerlig funktion eller midlertidig arbejdsopga-
ve. Funktionslen knytter sig alene til opgaven
og er altsa ikke et personligt tillzeg.

Arbejdsmarkedet udvikler sig konstant: det
kan veere i form af mere fleksibel arbejdstid
og kortere ansaettelser, men det kan ogsa
veere produktudvikling, procesoptimering,
nye systemer og flere krav til dokumentation.

De hyppige forandringer pa arbejdsmarkedet
stiller sterre krav til bade virksomheder og
medarbejdere, og her kommer funktionslen-
nen i spil som et fleksibelt lenelement.

Virksomhederne skal veere gode til at ud-
nytte de eksisterende ressourcer og kom-
pensere for de kompetencer, der efterspor-
ges ved indferelse af nye rutiner. Selvom de
ikke har generel karakter og kan belennes i
kvalifikationslennen.

Nogle funktioner kraever lidt mere, og derfor
kan det veere en god ide at betale de medar-
bejdere, der kan og vil patage sig udferelse
af mere kraevende opgaver — evt. for en
periode.

Er der tale om en midlertidig opgave, er det
ikke hensigtsmaessigt at udlese et perma-
nent lentilleg.

Da funktionslennen folger opgaven og kun
udbetales, sa laenge medarbejderen udferer
opgaven, bortfalder den ogsa, nar arbejds-
opgaven er afsluttet eller ikke skal udferes
laengere.

Funktionslen sikrer dermed en bedre
overensstemmelse mellem krav til opgavens
udferelse og den enkelte medarbejders til-
lzegsbetaling.

Fordele ved funktionslon:

® Det tiltreekker medarbejdere til bestemte
funktioner/opgaver

® Skaber synligt bevis pa, at ledelsen har
fokus pa et bestemt omrade

¢ Virksomheden har udelukkende
lenudgiften, mens den pagzeldende
opgave udferes

e Virksomheden honorerer szerlige

personlige eller faglige krav til
medarbejderen

® Det har en effekt fra dag ét, det indferes.

Ulemper ved funktionslon:

® Funktionslen er mere kreevende
administrativt

® Der kan vaere manglende vilje til at
patage sig opgaver uden funktionstilleeg.

For yderligere information om funktionslen
se seerligt kapitel i kvalifikationslenpjecen.

KVALIFIKATIONSLON
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RESULTATLON FUNKTIONSLON:
Funktionslen er til-
leg for at varetage
C’LE en srlig funktion
eller arbejdsop-

gave, eventueltien
midlertidig periode.

Eg BASISLON




Et lensystem er ikke en statisk storrelse,
men skal vedligeholdes og tilpasses, sa det
afspejler virksomhedens aktuelle situation.

En virksomhed ber hvert ar foretage en ma-
ling eller en rundsperge, sa arbejdsgiver og
medarbejdere kan tilkendegive, om lonsyste-
met fungerer efter hensigten. Det kan DI og
CO-industris Lentermometer hjzelpe med.

Lentermometret er udviklet i samarbejde
med mere end 50 virksomheder, hvor
naesten 2.000 ledere og medarbejdere har
bidraget med input og fakta, sa andre virk-
somheder har noget at sammenligne med.

Det er en forudsaetning for at kunne sam-
menligne sig med andre virksomheder, at
man har indtastet sine egne data.

Lontermometer:
Tag temperaturen pa
lonsystemet hvert ar

Malingerne peger pa, hvilke omrader, der
har sterst betydning for medarbejdernes
tilfredshed og motivation, f.eks.:

® |nformation om vigtige beslutninger om
den daglige drift

® Mulighed for at udvikle sig

e Kvaliteten af planlaegningen af den
daglige drift

® Samarbejde med mellemledere

® Accept af lenfordeling

e Tillid til kvalifikationsvurderingen

e Tillid til lensystemudvalget

Brug Lentermometret til at blive klogere pa,
hvordan det star til med tilfredsheden, eller
om | ber rette lonsystemet til.

Hvis der er tale om mindre rettelser, kan
virksomheden handle pa det umiddelbart
og dermed sikre, at medarbejderne foler sig
hert og retfeerdigt behandlet.

Laes mere i folderen: Lentermometer
- vedligehold dit lensystem.




a8  Lonhjul:

N Hold styr pa processen

Virksomheden gennemgar i lobet af aret
en reekke aktiviteter, planer og processer,
der holder lensystemet ajour. Det sker via
lenhjulet.

Meget kan aendre sig i lebet af et ars tid -
bade pa markedet og pa arbejdsmarkedet
og i virksomheden selv. Nye produkter, nye
konkurrenter, nye kolleger, nye ledere, nye
uddannelser.

Det er en lebende proces at sikre, at lonsy-
stemet bliver holdt ajour.

Lenhjulet sikrer derfor, at | har styr pa len-
systemet — og lebende indretter jer efter de
nye forhold.

Det er bade ledelse, medarbejdere og lonsy-
stemudvalget, der spiller en aktiv rolle her,
nar de skal gennemga en raekke faste rutiner
og processer. Lenhjulet folger ikke automa-

tisk kalenderaret, men kan vaere forskelligt
fra virksomhed til virksomhed.

Se de fire faser — eller delopgaver - her:

Feedback og prioritering

® Den arlige kvalifikationssamtale med
hver enkelt medarbejder

® Registrering af resultater og vurdering
af alle medarbejdere

® Traening af nye og rutinerede
mellemledere/ildsjeele

® Supplér evt. Lansystemudvalget med nye
medlemmer

Lonforhandling og individuel lon

® Her foretager | lokal lenforhandling i
virksomheden og nedskriver jeres aftaler

® Orientér medarbejdere

Maling af medarbejderengagement

4. KVARTAL | 1. KVARTAL
Vurdering af | Feedback
virksomheds | og prioritering
performance | for Lenudvalget

3. KVARTAL | 2. KVARTAL
Maling af | Lenforhand-

medarbejder | ling og indivi-

engagement | duel len

AN

Vurdering af virksomhedens resultater

Gennemfer midtvejssamtaler ® Vurdér endringer i kvalifikationer
- og opdatér overblik over
kvalifikationsfaktorer

Anvend Lentermometret — mal

tilfredsheden med lonsystemet og saml

resultaterne ® Fanytinput fra ledelse om markedet —
helikopterperspektiv



Sadan kommer I videre

Lensystemer er en samarbejdsopgave, der
skal udvikles i faelleskab mellem arbejdsgiver
og medarbejdere og tillidsrepraesentant, og

| har selv neglen til at komme i gang med
processen.

Uanset, om | ensker at etablere et helt nyt
lensystem eller blot vil ajourfere det gzel-
dende, kan | selv foretage den indledende
"diagnose”.

Sporg bredt i organisationen — f.eks. med
tre-fem spergsmal til ledere og medarbej-
dere:

Eksempler pa sporgsmal til ledelse:

e Understotter vores nuvaerende lensystem
de rigtige mal?

e Hvilke svagheder/problemer har vores
nuvaerende system?

® Hvad savner du, at vores lensystem kan?

Eksempler pa spergsmal til medarbejdere:

® Erlendannelsen let forstaelig og
retfaerdig?

® Erder sammenhang mellem
arbejdsindsats og len? (for den enkelte/
for grupper)

® Erder god dialog mellem ledelse og
medarbejdere?

® Hvad savner du, at vores lonsystem kan?

Nar | har foretaget rundspergen, ber | kunne
svare pa disse tre spergsmal:

1. Hvorfor skal virksomheden have nyt
loensystem? (formal)

2. Huvilken veerdi skal lensystemet sikre
virksomheden? (Retning og rammer)

3. Hvordan skal det praktiseres (elementer,
metoder, arshjul osv.)

Den formelle beslutning skal indledningsvist
traeffes i virksomhedens Samarbejdsudvalg.
Hvis | da beslutter jer for at seette gang i pro-

cessen, er der en opgave i at informere hele
organisationen om, at nu gar arbejdet med
et nyt lensystem i gang (f.eks. at | nedszetter
et Lensystemudvalg, at arbejdet vil forlebe
over xx maneder, og at alle bliver informeret
undervejs).

Hjelp til processen

Hvis | gar i sta eller har sveert ved at svare
pa de tre sporgsmal, sa treek gerne pa DI og
CO-industri i den videre proces.

Vi har omfattende viden om lensystemer i
mange typer af virksomheder og har bade
radgivet ved etablering af helt nye lensyste-
mer og nar det handler om at ajourfere et
eksisterende system.

Vi kan desuden give jer en fornemmelse af,
hvor meget tid og hvilke ressourcer, | ber
afsaette til opgaven.

Hvor lang tid tager det at indfore et nyt
lonsystem?

Det er som regel lidt hurtigere at indfere
resultatien. Det kan stort set ske med det
samme, forudsat | kan blive enige om krite-
rierne.

Kvalifikationslen er det lange seje traek, hvor
vi ofte ser en sterre kompleksitet i opga-
verne, der kan veere flere niveauer i hvert job
og ofte ogsa flere medarbejdere. Sa det er
en mere tidskraevende proces for virksomhe-
den, men en nyttig investering, da lensyste-
met efterfelgende kan rettes til ar efter ar.

HVAD GOR ANDRE VIRKSOMHEDER?

Det er sveert at sige noget preaecist om,
hvilket lensystem, der vil passe til hvilken
type virksomhed.

Som hovedregel gzelder, at de lidt sterre
virksomheder med mange jobfunktio-
ner typisk vaelger kvalifikationslen, da
systemet tager hejde for forskelligheden i
organisationen.

Sma virksomheder vaelger hyppigere
resultatlen.

Nar konjunkturerne er gode, foretraekker
mange virksomheder kvalifikationslen.



Denne pjece giver dig et kort overblik over mulighederne
for at indrette virksomheden med et lensystem, der er
retfeerdigt, dynamisk og motiverende.

Laes mere i pjecerne

Lentermometer - vedligehold dit lensystem
Kvalifikationslen — kompetencer og adfaerd
Resultatlen — belenning og anerkendelse

Pjecerne kan downloades pa co-industri.dk og di.dk
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