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Forord

DI og CO-industri har i samarbejde med tre virksomheder — Energi Ran-
ders, Saint-Gobain Isover a/s og Nassau Door A/S — gennemfart et pro-
jekt med det formal at finde den “ideelle” made at udvikle et Ignsystem
pa.

"Den ideelle Ignsystemproces” er hele vejen fra start til slut et sam-
arbejde mellem ledelse og medarbejdere. Derfor ser DI og CO-industri
det ogsa som en felles opgave at stgtte op omkring lgnsystemarbejdet
pa virksomhederne.

Projektet har resulteret i fire pjecer. En pjece beskriver den ideelle
lgnsystemproces og drgfter de forhold, der er kritiske for en succesfuld
udvikling og implementering af et nyt lgnsystem. De tre @vrige pjecer
fortaeller om lgnsystemprocesserne hos henholdsvis Energi Randers,
Isover og Nassau Door.

Denne pjece beskriver Energi Randers’ nye kvalifikationslgnsystem
for funktionzerer uden ledelsesansvar og fortzeller, hvordan Energi Ran-
ders gennemgik den ideelle lznsystemproces.

Pjecerne henvender sig isaer til virksomhedens ledelse, ledende med-
arbejdere og tillidsrepraesentanter. Har virksomheden nedsat et lgnsy-
stemudvalg, som skal udvikle et lgnsystem, er pjecen en god ballast for
udvalgets arbejde.

Pjecerne bygger videre pa "Pluslen” — organisationernes metodevej-
ledninger til lansystemer for timelgnnede og funktionaerer.

DI og CO-industri opfordrer virksomhederne og medarbejderne til
at lade sig inspirere af erfaringerne i dette projekt, samt til at kontakte
organisationerne, hvis der gnskes hjalp til at blive guidet igennem den
ideelle lgnsystemproces.

Hans Skov Christensen Thorkild E. Jensen
Adm. direkter Formand
Dansk Industri CO-industri
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Lonsystemerne hos
Energi Randers

Energi Randers

Energi Randers er en selvejende institution
med tilhgrende holdingselskab og 15 dat-
terselskaber. Energi Randers er det lokale
energiselskab, der foruden forsyne kun-
derne i Randers kommune med el, vand
og varme ogsa salger de fleste braendsels-
produkter.

Energi Randers Service A/S er et af sel-
skaberne i Energi Randers koncernen. Det-
te selskab driver en installationsvirksom-
hed, der projekterer og udfgrer alle former
for traditionelt installationsarbejde samt
specialinstallationer for forsyningsvirksom-
heder inden for fagene el og wvs.

Energi Randers har valgt at udskille al
energiforsyning og ikke blot el, som loven
pakraever, efter at el-markedet blev libera-
liseret.

Energi Randers producerer el og fjern-
varme pd det kulfyrede kraftvarmevaerk
pa Randers Havn. Produktionen er ar-
ligt 223.000 MWh. Produktionen sker i
samproduktion, hvor el og fjernvarme pro-
duceres afhaengig af hinanden, og hvor
produktionen udnytter braendslet optimalt.
Energi Randers salger til sine storkun-
der elektriciteten gennem datterselskabet
Midtjysk Elhandel. Vandet, som Energi Ran-

ders leverer til byens borgere, henter virk-
somheden fra 19 forskellige boringer.

Lonsystemerne for projektet
Energi Randers har 180 medarbejdere,
som far Energi Randers blev meldt ind i DI i
2001, var fordelt pa 14 forskellige overens-
komster med en historie fra det kommuna-
le omrade. Det betyder ogsd, at anciennitet
0g automatiske lgnstigninger historisk har
spillet en stor rolle i det gamle lgnsystem pa
Energi Randers.

Medarbejderne kunne godt se proble-
met med det gamle anciennitetsbaserede
lznsystem.

"Det gamle system byggede pa ancien-
nitet, og det kan vaere en ganske "rar”
ting, men det er ikke ngdvendigvis en
"god” ting,”

som Hans S. Larsen, talsmand for virksom-
hedens ingenigrer, udtrykker det.

| 1998 kom "Ny lgn” ind i de kom-
munale overenskomster. "Ny lgn” giver
mulighed for at fastsaette en del af lannen
individuelt. Men for det fgrste er den indi-
viduelle del kun en lille del af den samlede



Lonsystemerne hos Energi Randers

lzn sammenlignet med, at hele lgnnen er
individuel i industriens overenskomster.
Den starste del af lannen er fastsat i den
centrale overenskomst, er fortsat afhaengig
af anciennitet og bliver fortsat reguleret via
overenskomsten.

Personalechef Jannic Rasmussen
forklarer, hvorfor Energi Randers
skal have nyt lgnsystem:

"Energi Randers har for det forste for-
andret sig fra en offentlig til en privat
virksomhed i et liberaliseret marked,
og for det andet er man Igbende ved
at udvikle helt nye produkter og tje-
nester. Der er derfor brug for en lgn-
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Jannic Rasmussen, Personalechef,
medlem af lensystemudvalget

og personalepolitik, der kan tiltreekke
og fastholde gode medarbejdere samt
fremme udvikling, engagement og om-
stillingsparathed. Lannen skal i hgjere
grad afspejle virksomhedens mal og
strategier og i mindre grad alle mulige
ydre forhold.”

Energi Randers gnsker at udvikle nye lan-
systemer for alle personalegrupper, dvs.
timelgnnede omfattet af industriens over-
enskomst, funktionaerer omfattet af indu-
striens  funktionaeroverenskomst, ledere
omfattet af lederaftalen indgdet af DA og
LH samt funktionaerer uden overenskomst.

Som udgangspunkt gnskede Energi
Randers at udvikle savel kvalifikationslgn

Bjarne Danielsen, medlem af
lensystemudvalget
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Kvalifikationslgn

Basislgn i 5 jobtrin

Trin 1 Trin 2 Trin 3 Trin 4

og resultation. Med andre ord @nsker
Energi Randers totalt at omlaegge den
made, virksomheden taenker og bruger
lgn. Fra projektets start var det dermed
klart, at Energi Randers ikke kunne na
denne malsaetning inden for de ca. 4 ma-
neder, som den ideelle lgnsystemproces
normalt vil vare. Dertil var projektet for
omfattende.

Udviklingen af nye lIgnsystemer pa

Energi Randers er derfor delt op i en
raekke faser.
Pjecen her beskriver den fase, hvor virk-
somheden udviklede en ny Ignstruktur
med forskellige basislantrin og individuel-
le kvalifikationstillaeg for funktionzererne.
Det nye Ignsystem omfatter ca. 50 funk-
tionaerer uden ledelsesansvar.

Trin 5

De nye basislenninger
Virksomhedens nye lgnstruktur tager ud-
gangspunkt i fem forskellige basislgntrin.
Den enkelte funktionzers personlige len er
summen af basislannen og kvalifikationslgn-
nen, jf. figuren. Kvalifikationsdelens andel af
den samlede personlige Ign vokser med sti-
gende jobtrin.
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De enkelte trin er fastlagt ud fra de
basale kompetencer, som en medarbejder
som minimum skal besidde for at kunne
bestride jobbet. Hos Energi Randers er der
i praksis en direkte sammenhaeng mellem
krav til relevante kompetencer og krav til
uddannelse, og derfor tager inddelingen i
jobtrin udgangspunkt i uddannelsesniveau-
et, jf. boksen.

Det er vigtigt at pointere, at det ikke er
funktionaerens faktiske uddannelse, der er
afgerende for basislgnnen — det er alene
den uddannelsesmaessige kompetence, der
er ngdvendig for at bestride jobbet. Det be-
tyder, at en medarbejder kan erhverve en
kraevet uddannelsesmaessig kompetence til

et bestemt job pa en anden made end ved
at gennemfgre den formelle uddannelse.
Det skal dog i givet fald beskrives, hvordan
denne kompetence kompenserer for den
manglende uddannelse.

"Lonsystemet laegger vaegt pa medar-
bejdernes potentiale og pa, hvad de
gor, mere end pa, hvilken uddannelse
man har. Det er vigtigt, at dette prin-
cip bruges "begge veje”, dvs. ogsa til
at "opgraduere” medarbejdere, der
har leert sig nogle feerdigheder uden at
have en formel uddannelse.”
Hans S. Larsen,
talsmand

Trin 1:  Folkeskole svarende til 9 — 10 ars skolegang. Denne grunduddannelse kan vaere

suppleret med kurser eller opleering af kortere varighed. Dette kan f.eks. vaere:

Piccoline.

Trin 2:  Erhvervsfaglig Grunduddannelse. Der er typisk tale om en lzerlingeuddannelse pa

2 — 4 ars varighed. Eksempler pa sddanne uddannelser er: Kok, kakkenass.,

kontorass., informatikass., teknisk ass., laborant. Medarbejdere med studenter-

eksamen, HF, HTX o. lign. placeres ligeledes i denne gruppe.

Trin 3:  Kort videregdende erhvervsuddannelse af 1 — 2 % ars varighed. Uddannelsen er typisk

en overbygning pa enten en erhvervsfaglig grunduddannelse eller en almen

uddannelse af 12 — 13 ars varighed. Eksempler pa sadanne uddannelser er:

Merkonom, Teknonom, maskin-, bygge- eller produktionstekniker, 2 — sproget

korrespondent.

Trin 4: Mellemlang videregdende uddannelse af 3 — 4 ars varighed. Dette kan vaere: HA, HD,

diplomingenigr, teknikumingenier, akademiingenigr, journalist, bibliotekar, lserer

Trin 5: Lang videregdende uddannelse af ca. 5 ars varighed f.eks. cand. jur., cand. polit.,

cand. polyt., farmaceut, cand. ling. merc.



Det nye
kvalifikationslonsystem
Kvalifikationslensystemet fastsaetter den
enkelte medarbejders individuelle tilleeg til
den relevante basislgn. Systemet bygger for
alle fem jobtrin pd de samme to overord-
nede kvalifikationsfaktorer, som hver har
nogle underordnede faktorer:

1. Viden og feerdigheder

> Sveerhedsgraden af
medarbejderens job

> Den tid som medarbejderen
arbejder pa de enkelte
jobkategorier

> Medarbejderens generelle faglige
niveau

> Medarbejderens kompetence til at
traeffe selvstaendige afgerelser i
jobbet

2. Personlige kvalifikationer

> Personlig fleksibilitet
Kunder og service
Planlaegning og overblik
Initiativ
Samarbejdsevne

VvV V V V

| bilag 1 er vist, hvordan Energi Randers
har defineret de forskellige kvalifikations-
faktorer.

Energi Randers Nyt lonsystem til alle funktionarer

Jannic Rasmussen og Hans S. Larsen er eni-
ge om, at faktorerne i systemet er de rigtige.

"Faktorerne i systemet er fine, men
veegtningen af dem kan maske diskute-
res. Der er i hvert fald tale om et godt
udgangspunkt, som vores permanente
lensystemudvalg fremover kan se pa og
tilpasse.”
Hans S. Larsen,
talsman

Lansystemet omsaetter den daglige leders
vurdering af medarbejderen til et antal
point. Viden og faerdigheder udger ca. 70
pct. af den totale pointsum, mens de per-
sonlige faktorer udger de resterende ca.
30 pct.

Pointene og pointenes vardi kan va-
riere mellem jobtrinnene. | bilag 2 er som
eksempel vist, hvordan pointene kan se ud
for en medarbejder pa jobtrin 3. Bilaget er
ogsa det skema, der ligger til grund for
en samtale mellem lederen og medarbej-
deren.

Den arlige vurdering efter skemaet og
tildelingen af point ligger sammen med le-
derens helhedsvurdering til grund for den
eventuelle lgnregulering, som medarbejde-
ren opnar.

1
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Lonsystemprocessen
hos Energi Randers

Den ideelle loansystemproces

DI og CO-industri anbefaler i "Pluslgn”, at
virksomheden udvikler et lgnsystem gen-
nem tre faser — en afklaringsfase, en kon-
struktionsfase og en implementeringsfase.
Falger virksomheden faserne i den naevnte
reekkefglge, sikrer den sammenhang og
overskuelighed i processen.

En succesfuld indfgrelse af et nyt len-
system afhaenger ikke blot af et teknisk set
godt lgnsystem.

Det har ofte vist sig, at manglende eller
uheldig information har skabt en ungdven-
dig uvilje imod et ellers godt lansystem, el-
ler at lansystemet er faldet helt til jorden.

Det er ogsa vigtigt, at de mennesker,
der skal fare systemet ud i livet, har den
ngdvendige baggrund for at kunne vaere
gode ambassadarer for det nye lgnsystem.
Samt for at kunne hdndtere den ledelses-
maessige udfordring, som et nyt lgnsystem
vil veere.

Den ideelle lgnsystemproces er derfor
baseret pa tre parallelle forlgb, som alle
straekker sig igennem forlgbets tre faser.
De tre parallelle forlgb er:

1. Lensystemprocessen
2. Informationsplan
3. Uddannelse af ledere og ildsjzele

Tabellen viser, hvordan den ideelle lansy-
stemproces blev gennemfgrt hos Energi
Randers.

Hans S. Larsen, talsmand,
medlem af lensystemudvalget
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Lonsystemprocessen hos Energi Randers

Energi Randers - den ideelle lonsystemproces

Lonsystemprocessen

Afklaringsfasen

Opstartsmgde, august 2003:
> Udarbejdet tidsplan
> Nedsat Ignsystemudvalg

Lgnpolitikmede, februar 2003":
> Nedskrevet godt 40 nggleord pa bag-
grund af virksomhedens veerdigrundlag

Konstruktionsfasen

“Pluslgn”, DI/CO-seminar, marts 2003":
> DI/CO gennemgik Pluslgn

10 mader i lenudvalget, august 2003 —
marts 2004:

> Fastlaegge jobtrin til basislgnninger
> Udvikle kvalifikationsfaktorer

> Udforme lokalaftale/vejledning

> Prgvevurdering

Implementeringsfasen

Underskrevet lokalaftale, marts 2004

Farste vurdering, marts 2004

Fastsat ny len, 1. april 2004

Informationsplan

Individuel skriftlig,
orientering om processen,
0g om at nyt system

skal treede i kraft

1. april 2004

Medarbejdere informeres
lgbende af egne reprae-
sentanter i lgnudvalget

Mundtlig og skriftlig
vejledning om lgn-
systemet, marts 2004

Samtaler med hver
enkelt medarbejder

Uddannelse af
ledere og ildsjaele

Ledere og ildsjzele
deltog i opstartsmadet

"Barrierer i lgnsystem-
processen”, seminar,
november 2003
Deltagere: Lansystemud-
valg

"Kvalifikationssamtalen”,
seminar, januar 2004
Deltagere: De ledere

der skal vurdere efter
systemet

1) Afholdt fer opstartsmedet, da processen vedr. kvalifikationslen for funktionaerer er en del af en
storre omlaegning af lendannelsen pa virksomheden, jf. teksten.
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Energi Randers har udviklet sit nye kvalifi-
kationslgnsystem for funktionaerer gennem
den ideelle lgnsystemproces. Det har ifglge
personalechef Jannic Rasmussen fungeret
godt:

"Projektet har opfyldt mine forventnin-
ger. Jeg var klar over, at det ville blive
en lidt tung proces. Undervejs dukkede
der mange ting op til overfladen, som
vi matte drofte til ende bade internt i
ledelsen og sammen med medarbejder-
ne i lonsystemudvalget. Alt i alt er det
derfor blevet mere tidskraevende end
forventet, men det har veeret nedven-
digt. Jeg synes helt eerligt ikke, at der
har manglet noget. Der har veeret en
god planleegning og en god dialog fra
start til slut — alt i alt en hensigtsmaes-
sig proces.”

Udviklingen af lgnsystemet skete i
perioden fra august 2003 til marts 2004.

Det harer imidlertid med til historien,
at der var et mindre forspil i foraret 2003.
Her deltog flertallet af lgnsystemudvalgets
medlemmer i et "lgnpolitikmade”, hvor
Jannic Rasmussen fremlagde de relevante
dele af strategiplanen for Energi Randers,
inklusiv virksomhedens mission, vision og
veerdiset. Deltagerne drgftede hvad det-
te "samlede veerdigrundlag” betyder for
medarbejderne i hverdagen og endte op
med at have skrevet godt 40 nggleord op
pa en “flip-over” til brug for det videre ar-
bejde.

Efterfalgende deltog samme person-
kreds endvidere i et to-dages seminar
om Pluslgn. (Virksomheden Saint-Gobain

Energi Randers Nyt lonsystem til alle funktionarer

Isover a/s deltog ogsa i dette seminar, sa
laes evt. mere om seminaret i pjecen om
Isovers lgnsystemproces.)

Forklaringen pa dette forspil er, at Ener-
gi Randers som beskrevet indledningsvist
skal have nye lgnsystemer for alle med-
arbejdere, og i foraret 2003 tog Energi
Randers fat pa de farste overvejelser om sin
kommende Ignfastsaettelse.

Afklaringsfasen

Opstartsmgdet hos Energi Randers for
funktionaergruppen blev afholdt i starten af
august 2003. P& madet blev lansystemud-
valget nedsat med felgende deltagere:

> Personalechef Jannic Rasmussen,
formand for lgnsystemudvalget

Forsyningschef Jesper S. Sahl
Servicechef Flemming Kielgast

Bjarne Danielsen, tekniker

VvV V V V

Tillidsrepraesentant Erik Mgller
Pedersen, medlem af HK

> Talsmand Hans S. Larsen, ingenigr

Der er blandt medlemmerne lidt forskellige
meninger, om udvalget har haft en passen-
de starrelse. Hans S. Larsen, talsmand:

"Lonsystemudvalget har nok veeret for
stort. For det forste bliver mgderne
lange, fordi alle gerne vil bidrage, og
for det andet blev mange moder aflyst
og flyttet, fordi mange kalendere skal
passe sammen. "
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Lonsystemprocessen hos Energi Randers

Jesper S. Sahl, Forsyningschef, medlem af lgnsystemudvalget

Pa mgdet fortalte DI's og CO-industris kon-
sulenter om det arbejde, lgnsystemudval-
get skulle i gang med. Efter opstarten pa
lgnsystemprojektet  for  funktionaererne
blev alle funktionaerer i et brev orienteret
om, at arbejdet var sat i gang, om lgnsy-
stemudvalgets sammensatning og om, at
planen var, at det nye lgnsystem skulle have
virkning fra 1. april 2004.

Planerne om et nyt lgnsystem fik en lidt
blandet modtagelse i starten. Bjarne Dani-
elsen, tidligere tillidsrepraesentant:

"| starten var der en del skepsis. Jeg tro-
ede sely, at der var tale om et system

i stil med "Ny Leon” fra det offentlige,
hvor det ofte har drejet sig om at sid-
de teettest pa chefen. Dette har vist sig
ikke at veere rigtigt.”

"Der var nogen skepsis overfor et nyt
lonsystem i starten. Mange teenkte na-
turligt nok over, hvad det ville komme
til at betyde for deres egen lon. Det var
nok iseer nogle medarbejdere med hgj
anciennitet, der kunne fornemme, at et
nyt lansystem ikke ville tilgodese dem i
samme grad som det tidligere kommu-
nale lgnsystem.”
Jannic Rasmussen,
personalechef



Konstruktionsfasen

Den nye lgnstruktur — savel fastlaeggelsen
af jobtrin til brug for basislgnninger, som
kvalifikationslannen — blev udviklet pa i alt
10 meder i perioden fra august 2003 til
marts 2004.

Pa sit forste arbejdsmegde tog lgnsy-
stemudvalget udgangspunkt i de godt 40
nggleord, som udsprang af strategiplanen
for Energi Randers, og som blev skrevet ned
pa lgnpolitikmadet, jf. ovenfor. Med afsaet i
de 40 nggleord udarbejdede Ignsystemud-
valget en liste med kompetencer, som er
relevante at besidde i de enkelte selskaber
i Energi Randers. Det videre arbejde i lan-
systemudvalget byggede pa denne liste af
kompetencer, som altsa udspringer af stra-
tegiplanen.

Udvalgets medlemmer er enige om, at
mgaderne har fungeret godt.

"Jeg synes vi fungerede som ligeveerdi-

ge samarbejdsparter. Enhver kunne tale

frit og der blev lyttet lige sa meget pa
medarbejdersiden som pa ledelsen.”

Jannic Rasmussen,

personalechef

"Mgderne har veeret gode. Jeg synes
vi kan sige, at systemet er lavet i sam-
arbejde, og vi fra medarbejderside har
faet reel indflydelse. Jeg tror, at syste-
met ville have set anderledes ud, hvis
det alene var udarbejdet af ledelsen.”
Hans S. Larsen,
talsmand

Konsulenterne fra DI og CO-industri deltog
i alle mgderne. Jannic Rasmussen, perso-
nalechef:

Energi Randers Nyt lonsystem til alle funktionarer

Det har fungeret fortrinligt. Konsulenterne
har vaeret kompetente mgdeledere, og det
har givet drift i processen at have de to
uvildige personer med i udvalget. Jeg vil
klart anbefale enhver virksomhed at bruge
DI og CO-industris konsulenter, som vi har
gjort det.

"Processen har veeret styret af konsu-
lenterne. Det har veeret ngdvendigt for
os at have konsulenterne med igennem
hele forlebet - jeg tror ikke, at vi havde
kunnet gennemfere processen uden. ”
Hans S. Larsen,

talsmand

Lensystemudvalget aftalte pd mgderne,
hvilken information fra udvalgets arbejde
funktionaererne kunne fa undervejs i forlg-
bet. Medarbejderrepraesentanterne i udval-
get stod for formidlingen af informationen
til kollegerne. Hans S. Larsen vurderer, at
informationen har veeret tilstraekkelig, men
at det alligevel har vaeret lidt uhandgribeligt
for mange.

Der blev brugt relativt meget tid pa at
fa stillet kriterierne op for inddelingen i job-
trin. Selv om det endte med en helt enkel
model baseret pa et uddannelseskriterium
var diskussionen langt omkring undervejs.
Udfordringen var, at der var enighed om,
at formel uddannelse ikke var det vaesent-
ligste, men det viste sig alligevel, at det var
det mest praktiske at tage udgangspunkt
i uddannelsesniveau. Det var en hard nad
at knaekke, men lgsningen blev en fleksibel
fortolkning af uddannelseskriteriet, jf. ogsa
ovenfor. Hans S. Larsen, talsmand:
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Lonsystemprocessen hos Energi Randers

"Inddelingen i jobtrin var sveer og lang-
sommelig: Vi ville fokusere pa jobbet
mere end uddannelsen, men "kaeden
hoppede af” en gang imellem, sa vi
kom til igen at sidde og se pa uddan-
nelse.”

Lensystemudvalget gennemferte i samar-
bejde en prevevurdering for en gruppe af
medarbejdere. Denne vurdering viste, at
det var ngdvendigt at foretage et par min-
dre &ndringer i pointene for nogle af kvali-
fikationsfaktorerne.

I november 2003 blev pa virksomheden
afholdt et kursus med fokus pa handtering
af de barrierer, som en virksomhed kan

stade pa under processen med at udvikle
et nyt lgnsystem. P& kurset deltog lgnsy-
stemudvalgets medlemmer samt de ledere,
der skal anvende Ignsystemet.

Vi havde nogle gode drgftelser om bar-
rierer, og vi fik hjeelp til konkrete los-
ningsmodeller pa de udfordringer, vi
star overfor. Kurset var meget relevant
for hele processen, og det var godt, at
ogsa  medarbejderrepraesentanterne
deltog og derfor bedre kan forholde
sig til forandringerne.
Jannic Rasmussen,
personalechef




i1

¥

i1

14

Implementeringsfasen %Y
. 1R
Lensystemudvalget har i en lokalaftale ud- : 5
arbejdet en grundig vejledning i brugen af 1

det nye Ignsystem. Vejledningen omfatter
blandt andet en beskrivelse af:
> formalet med lansystemet,
> opbygningen af lansystemet (herunder
detaljeret bilagsbeskrivelse af faktorer),
> rammerne omkring vurderingerne og
lgnreguleringerne,
> praksis ved omplacering af
medarbejdere samt
> rammerne for det videre
lgnsystemarbejde i
virksomheden.

For sa vidt angar det sidst-
naevnte er det aftalt, at
lgnsystemudvalget fortsaet-
ter med at fglge brugen af
lgnsystemet. Udvalget kan aen-
dre i systemet en gang om aret,
hvis det er hensigtsmaessigt.
Vejledningen beskriver ogsa, at ingen
medarbejdere kan ga ned i lgn ved over-
gangen fra det gamle til det nye lansystem.
Nogle medarbejdere vil fa et overgangstil-
laeg, hvis lgnnen beregnet efter det nye
lznsystem ligger under den tidligere lgn.
De ledere, der skal vurdere deres med-
arbejdere efter lgnsystemet, deltog i januar
2004 i et ét-dags kursus i kvalifikations-
samtalen som foregik pa virksomheden. Pa
kurset treenede deltagerne i at gennemfare
vurderinger efter det nye vurderingsskema
og ikke mindst i at afholde samtaler med
medarbejderne om vurderingen. Jannic
Rasmussen, personalechef:

"Det var et "kanon” kursus, som gav
god forstaelse for og treening i sam-
talen, da alle provede bade at veere
leder og medarbejder. Treeningen blev
gennemfort pa baggrund af vores nye
vurderingsskema, sa dagen gav ogsa le-
derne en ensartet opfattelse af indhol-
det af vurderingsfaktorerne.”

Sidst i marts samlede virksomheden alle
funktionaererne til en orientering om dels
baggrunden for og dels indholdet af det
endelige nye lgnsystem. Der blev lagt me-
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get vaegt pa at synliggere de udfordringer
det stiller, at Energi Randers har bevaeget
sig fra at veere et kommunalt forsynings-
selskab til at blive en privat virksomhed i et
konkurrerende marked. Medarbejderne fik
0gsé information om det nye lgnsystem via
intranettet.

Efterfalgende blev alle funktionaerer
vurderet efter lansystemet, og der blev holdt
samtaler med alle medarbejdere. Vurderin-
gerne ligger til grund for fastseettelsen af
funktionaerernes nye lgn pr. 1. april 2004.

Den farste vurderingsrunde forlgb re-
lativt godt, men det er ogsd indtrykket,
at systemet kraever tilvaenning. Dels for de
ledere, der skal bruge systemet for ferste
gang, og dels for medarbejderne, der som
noget nyt skal forholde sig til helt individu-
elle lgnreguleringer.

"Jeg kan se pa arbejdsledernes vurde-
ringer, at de har forstaet systemet godt:
Der er fin overensstemmelse bade pa
tveers og med min egen umiddelbare
vurdering af de medarbejdere, jeg
kender. Lansystemet er blevet generelt
godt modtaget, og medarbejderne for-
star sammenhaengene i systemet.
Men der er ogsa et par stykker, som fin-
der systemet uretfeerdigt. Den storste
barriere har nok veeret at forklare over-
gangstilleegget, dvs. forklare at man er
en god og veerdsat medarbejder, selv
om man far overgangstillaeg.”
Jannic Rasmussen,
personalechef

Der har nok veeret en tendens til, at en
del medarbejdere har vurderet sig selv
hgjere end lederens vurdering. Men jeg
tror, det er naturligt, ferste gang syste-
met bliver brugt.
Et kvalifikationslensystem kraever tillid
fra begge parter samt tilveenning.
Hans S. Larsen,
talsmand

Medarbejderne har veeret til samtale
og kender baggrunden for deres vur-
dering. Det har nok veeret lidt sveert
her forste gang, og vi har ogsa en del
nye chefer, som maske endnu ikke ken-
der medarbejderne helt.
Bjarne Danielsen,
tekniker

Energi Randers har med de nye basislan-
ninger og kvalifikationstillaeg taget et stort
skridt fra en offentlig lgnfastsattelse til en
lgnfastseettelse, der afspejler kravene til en
virksomhed i skarp konkurrence om kun-
derne. Det nye lgnsystem er et godt ud-
gangspunkt for at ga videre ad denne vej.
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Definition af kvalifikationsfaktorer

Viden og ferdigheder

1. Kompleksitetsniveauet
i medarbejderens job:

Faktoren beskriver kompleksiteten i det
job, som medarbejderen udfarer. Der er i
denne faktor ikke tale om en personvur-
dering men alene en vurdering af jobbets
sveerhedsgrad.

| situationer hvor et konkret job ikke
med rimelighed kan daekkes eller relateres
til en af nedenstdende generelle jobbeskri-
velser, er det omradets funktionschef der
treeffer afggrelse om indplacering af job-
bet og meddeler sin vurdering til persona-
lechefen.

KOMPLEKSITETSNIVEAU 1:

Simple opgaver

- Oprydning og "tekgkkenopgaver”

- Postomdeling og forsendelse

- Fotokopiering

- Div. indtastningsopgaver

- Fremstilling af mapper og andet
materiale

- Udfylde blanketter og foretage
arkivering

KOMPLEKSITETSNIVEAU 2:

Rutinepraeget arbejde i

henhold til procedurer

- Afgive ordrer og pris i henhold til
rammeaftale

- Alm. kontorarbejde med pc i henhold
til procedurer

- Alm. bogholderiopgaver i henhold til
procedurer

- Alm. overvagning og fejlfinding pa
anleeg ud fra procedurer

- Simple tegnestueopgaver med
tilretning pa standard udfarsel

- Planleegning af eget daglige arbejde
0g ngdvendig kommunikation med
andre

- Vurdere om procedurer rent faktisk
bliver overholdt

- Telefonomstilling

KOMPLEKSITETSNIVEAU 3:

Driftsmaessige opgaver, selvstaendige be-

slutninger og initiativer

- Afgiver ordrer og forhandler priser
uden for rammeaftale men inden for
kalkulegrundlag og politikker

- Edb programmering og hotlineservice

- Foretager Igbende tilpasning af



eksisterende forsyningsnet og
produktionsapparat

- Udarbejder salgstilbud og indhenter
ngdvendig teknisk dokumentation

- Foretager tekniske beregninger og
sikrer at den tekniske dokumentation
er i overensstemmelse med gaeldende
regler

- Vurderer omfanget af aendringer
og reparation pa eksisterende
forsyningsnet og produktionsudstyret

- Foretager lgbende en vurdering af om
de anvendte procedurer fungerer efter
hensigten

- Tilsyn/byggeledelse

KOMPLEKSITETSNIVEAU 4:

Strategiske opgaver/innovative opgaver

- Udarbejder oplaeg til starre nyanlaeg
pa forsynings- og produktionssiden

- Udarbejder salgs- og markedsplaner
for nye produkter

- Sikrer/fglger op pa validiteten af
anvendte procedurer og udarbejder
oplaeg til reviderede procedurer

- Tager stilling til vaesentlige aendringer
og starre reparationer af f. eks
forsyningsnet og produktionsapparat

2. Den tid som medarbejderen
arbejder pa de enkelte
kompleksitetsniveauer:

Faktoren er et udtryk for medarbejderens
fleksibilitet og viser medarbejderens kom-
petencer til at arbejde pa forskellige kom-
pleksitetsniveauer. Lederen skal vurdere

Energi Randers Nyt lonsystem til alle funktionarer

medarbejderens tidsforbrug pa de enkelte
kompleksitetsniveauer og afkrydse i ske-
maet til 100 pct. arbejdstid er opndet.

3. Medarbejderens generelle
faglige niveau:

Med denne faktor vurderes medarbejde-
rens generelle faglige niveau. Lederen har
her mulighed for at anlaegge en helheds-
betragtning pa medarbejderens samlede
kompetencer. Vurderingen er saledes et
udtryk for summen af medarbejderens
staerke og svage kompetencer.

NIVEAU 1:

Basale kompetencer svarende til en nyud-

dannet medarbejder.

- En nyuddannet medarbejder starter
normalt altid pa niveau 1.

NIVEAU 2:

Almene kvalifikationer inden for eget job-

omrade

- Vurderingen gives, nar medarbejderen
har opndet sa store feerdigheder i
sit job, at han er blevet selvkagrende
inden for eget jobomrade og er i stand
til selvstaendigt at lgse almindeligt
forefaldende opgaver.

NIVEAU 3:

Almene kvalifikationer inden for et bredere

jobomrade

- Vurdering som niveau 2 men
medarbejderen kan nu indga fleksibelt
i hele afdelingens arbejdsomrade og
desuden lgse forefaldende opgaver i
andre afdelinger.
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NIVEAU 4:

Videregdende fagkundskab inden for eget

jobomrade

- Medarbejderen har opndet et
videregdende fagkundskab, der er sa
bredt funderet, at det udgves i mindst
30 pct. af arbejdstiden. Medarbejderen
er fagligt sa velfunderet, at han kan
oplaere og statte nye medarbejdere.
Oplaeringen skal dekke de almindelige
driftsmaessige og forefaldende opgaver
i afdelingen.

NIVEAU 5:

Videregdende fagkundskab pa tveers af

flere afdelinger

- Som niveau 4 men nu sdledes at
medarbejderen kan udgve et bredt
funderet fagligt niveau inden for
egen afdeling i mindst 60 pct. af
arbejdstiden og vil kunne patage sig
vaesentlige opgaver i andre afdelinger.

NIVEAU 6:

Har ekspertviden inden for eget jobom-

rade.

- Medarbejderen har opndet et sadant
teoretisk og praktisk vidensniveau
inden for sit fagomrade, at han udger
en vaesentlig faglig kompetence pa
sit omrade. Populaert sagt vil chefen
ga til ham, for at fa en faglig korrekt
vurdering. Det vil ligeledes vaere
den person, man vil henvise til, nar
der til tredieperson skal gives svar
pa hgijt niveau f. eks til radgivende
ingenigrvirksomheder. Medarbejderen
har denne ekspertviden i mindst
30 pct. af afdelingens arbejdsomrade.

NOTE 1:

Der vil formentlig veere ganske mange
medarbejdere, der ikke har faglige kom-
petencer til at blive vurderet hgjere end ni-
veau 2 eller niveau 3.

NOTE 2:

Medarbejdere pa jobtrin 1 vil normalt ikke
kunne opna hgijere fagligt niveau end ni-
veau 2.

NOTE 3:

Medarbejdere pa jobtrin 2 vil normalt ikke
kunne opna hgjere fagligt niveau end ni-
veau 4.

NOTE 4:

Niveauinddelingen er relativ. Dette betyder
at kravene til indplacering pa et konkret
fagligt niveau er stigende med stigende
jobtrin.

4. Medarbejderens kompetence til
at traeffe afgorelser i jobbet:

At en medarbejder arbejder pa forskellige
kompleksitetsniveauer og mdske vurderes
til at have et generelt hgjt fagligt niveau,
medfarer ikke automatisk, at medarbejde-
ren har en hgj kompetence til at treeffe af-
gerelser pa vegne af Energi Randers. Fak-
toren angiver den reelle kompetence, som
medarbejderen har faet tildelt af Energi
Randers til at traeffe afgerelser inden for
sit jobomrade. En vurdering skal begrun-
des i medarbejderens vilje og evne til at
patage sig den tildelte kompetence.



NIVEAU 1:

Arbejdet bestar af relativt simple opgaver.

- Medarbejderen vil normalt vaere
henvist til at falge gaeldende
procedurer.

NIVEAU 2:

Arbejdet har en driftsmaessig karakter.

- Procedurer og rutiner for arbejdets
udfarelse ligger fast. Medarbejderen
ma inden for denne ramme typisk
traeffe afgarelser om den praktiske
tilretteleeggelse af arbejdet.
Medarbejderen ma traeffe afgerelse
om valg af metode i udferelsen af
arbejdet blandt de metoder der er
god praksis inden for det pageeldende
arbejdsomrade.

NIVEAU 3:

Arbejdet har en operationel karakter.

- Medarbejderen har kompetence
til at veelge lgsninger og traeffe
afggarelser der ligger uden for rammen
af geeldende standardlgsninger.

Energi Randers Nyt lensystem til alle funktionzrer _

Medarbejderen skal dog stadig arbejde
inden for afdelingens ramme af taktisk
"kendte” Igsningsforslag.

NIVEAU 4:

Arbejdet har taktisk karakter.

- Medarbejderen har kompetence til at
vaelge lgsninger og traeffe afgarelser,
der ligger uden for den normale
kendte ramme af operationelle
lzsningsmodeller. Afggrelser og
lzsningsforeslag skal dog stadig
traeffes inden for en ramme, der lever
op til strategier og andre overordnede
beslutninger.

NOTE 1:

Medarbejdere der arbejder pa jobtrin 1 vil
normalt ikke have kompetence til at traeffe
afgerelser pa hgjere niveau end niveau 1.

NOTE 2:

Medarbejdere der arbejder pa jobtrin 2 vil
normalt ikke have kompetence til at traeffe
afgarelser pa hgjere niveau end niveau 2.

Personlige kvalifikationer

De personlige faktorer vurderer en med-
arbejders evne til at "udfylde” sit job ud
over medarbejderens rent faglige kvali-
fikationer. Der er valgt i alt 5 personlige
faktorer, der alle vurderes efter samme sy-
stematik.

De personlige faktorer vurderes pa en
skala fra 1 til 5. Medarbejderens indplace-

ring pad de enkelte trin afgeres ud fra fal-

gende vurderingssystematik:

1. Vurderingen 1 gives til den
medarbejder, der ikke lever op til de
krav, der stilles i jobbet

2. Vurderingen 2 gives til den
medarbejder, der ikke helt lever op til
de krav, der stilles i jobbet.
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3. Vurderingen 3 gives til den gode
medarbejder, der fuldt ud lever op til
de krav, der stilles i jobbet.

4. Vurderingen 4 gives til den
medarbejder, der leverer en
praestation, der ligger tydeligt ud
over, hvad der forventes i jobbet

5. Vurderingen 5 gives til den
medarbejder, der leverer en
praestation, der ligger langt ud over,
hvad der forventes i jobbet

NOTE:

Det er vigtigt at understrege, at vurderin-
gen 3 i praksis ma forventes at daekke ho-
vedparten af medarbejderne. Vurderingen
3 gives, nar en medarbejder fuldt ud lever
op til de forventninger, der stilles i jobbet.
Vurderingen 4 gives saledes farst, nar en
medarbejder leverer en indsats tydeligt
over forventningerne i jobbet. Vurderingen
2 gives, ndr medarbejderens indsats ikke
lever op til forventningerne, og en forbed-
ring er pakraevet.

> Personlig fleksibilitet/
forandringsparathed: Evnen
og viljen til labende at arbejde med
egen personlig og faglig udvikling.
Medarbejderen bidrager positivt med
at understatte lgbende forandringer
i virksomheden. Evne til at aendre
adfaerd/indstilling for at na et mal.

> Samarbejdsevne: Kodeordene
er: Hjeelpsom, dbenhed, respekt og
troveerdighed. Evnen til at gennemfare

opgaver i samarbejde med kollegaer
pa en gnidningsfri rationel made,
evnen til at vise respekt for andres
arbejde og evnen til at fremsta som en
holdspiller.

Initiativ: Kodeordene er:
Engagement, nysgerrighed,
ops@gende, motivation.
Medarbejderen sgger indflydelse

pa eget jobindhold og afdelingens
udvikling. Medarbejderen ivaerksaetter
nye tiltag og igangsatte tiltag falges
op, ligesom sager der er landet mellem
to stole samles op.

Planlaegning og overblik: Evnen
til at handle selvstaendigt og traeffe
beslutninger der ligger inden for
jobbets kompetence og raderum.
Evnen til at foretage en planlaegning
af eget arbejde sdledes at der sker en
passende afvejning af bade gkonomisk
karakter savel som hensynet til god
kundepleje. Evne til at kunne skelne
vaesentligt fra uvaesentligt. Evne til at
prioritere. Gar ikke i flere detaljer, end
at overblikket hele tiden bevares.

Kunder og service: Medarbejderen
overholder, hvad han lover, og er
kvalitetsbevidst. Medarbejderen er
opmaerksom pa at give kunden en
god oplevelse. Saerlig vaegt legges
pa, at kunden far en god oplevelse

af ryddelighed, orden og omhu bade
under og efter arbejdets udfgrelse.



Bilag 2
Samtaleskema for jobtrin 3

Energi Randers Nyt lonsystem til alle funktionarer

Navn: Jobtrin:

Samtaleskema for jobtrin 3

Viden og faerdigheder
NB: Det er alene den hgjeste vaerdi i hver faktor der er pointgivende

Kompleksitetsniveauet i jobbet (se bilag D2 side 1 og 2)

Angiv kompleksitetsniveauet i alle medarbejderens job der udger mindst 20% af tiden
Niveau 1 2 3 4
4 10 20 28

Angiv den tid medarbejderen arbejder pd de enkelte kompleksitetsniveauer
Niveau 0-20% |21 -40%|41-60%]|61-80%|81 -100%

1 4 6 9 12 16
2 6 11 16 20 24
3 8 18 30 40 50
4 10 24 44 60 70

Medarbejderens generelle faglige niveau (se bilag D2 side 2 og 3)
Niveau 1 2 3 4 5
1 12 24 40 56

Medarbejderens kompetence til at treeffe afgerelser i jobbet (se bilag D2 side 3 og 4)
Niveau 1 2 3
4 10 30

Personlige kvalifikationer
(se bilag D3)
Personlige kvalifikationer vurderes pa en skala fra 1 - 5, hvor norm = 3

Personlig fleksibilitet [ Ix3e=[_ ]
Kunder og service I x3e=[_ ]
Planizegning og overblik [ Ix36=]__ ]
Initiativ [ Ix3e=[_ ]
Samarbejdsevne [ Ix3ze=[_ ]

Samlet pointsum

Kvitering for samtalen

For virksomheden Medarbejder Dato:
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