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Kvalifikationslon tiltraekker,
fastholder og udvikler de
dygtige medarbejdere

At arbejde med lon er en stor og vigtig opgave i samarbejdet mellem
arbejdsgivere og lonmodtagere, og den tager naturligvis udgangspunkt
i industriens overenskomster.

PlusLon er et fleksibelt veerktoj, der skal tilpasses den enkelte virksomhed
uanset, om det er gget produktivitet, tiltreekning af nye medarbejdere eller aget
trivsel, der er malet.

Kvalifikationslon er populzert
Denne pjece handler forst og fremmest om kvalifikationslan.

Kvalifikationslen bliver ofte foretrukket i industriens virksomheder, fordi det

- som navnet antyder - formar at tiltraekke, fastholde og udvikle de gode og
velkvalificerede medarbejdere. Desuden er det muligt at favne bade timelennede
og funktioneerer inden for samme ramme.

Nar en virksomhed lgbende vurderer medarbejderes kvalifikationer, bliver det
tydeligt, hvilken verdi de tilforer og hvilken lgn, det kan udlgse, hvis man har ef-
terspurgte kvalifikationer, tager ekstra uddannelse eller leverer seerlige resultater.

Kvalifikationslan bliver ofte valgt ved hejkonjunktur i samfundet, nar efter-
sporgslen pa arbejdskraft stiger.

I denne pjece finder du ogsa et kapitel om Funktionslan, der er aflenning af en
”midlertidig opgave/funktion”.

DI og CO-industri har flere ars erfaring med udvikling af kvalifikationslen i rigtig

mange virksomheder — store som sma. Sa traek pa vores erfaringer og fa gode rad
undervejs i hele processen med at udvikle lgnnen i virksomheden.
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Velkvalificerede
medarbejdere er afgerende
for virksomhedens
konkurrenceevne

At tiltraekke, fastholde og udvikle medarbejdere med de rette kvalifi-
kationer og talenter er en stor udfordring for de fleste virksomheder.
Kvalifikationslon kan hjzlpe med at lese den opgave.

Lonpolitikken og lanfastsaettelsen skal fremme virksomhedens mal og under-
stotte de strategier, som virksomheden skal overleve og udvikle sig pa.
Lonfastseettelsen kan ses som et af virksomhedens vasentlige konkurrencepara-
metre. Den kan bade vare produktivitetsfremmende og skabe bedre trivsel.

Derfor er fastseettelse af lon en af de vigtigste opgaver, og hver virksomhed skal
udforme lgnnen efter egne behov, retningslinjer og principper.

Nar lonfastsaettelsen fungerer godt og effektivt, vil medarbejdernes indsats ofte
signalere det gnskede i forhold til lennen, og hver part far dermed et retfeerdigt
afkast af deres ”investering”. Arbejdsgiveren forventer engagement fra medarbej-
derne og opbakning til de forretningsmeessige mal. Omvendt forventer medarbej-
derne en passende aflenning for indsatsen.

Ofte er medarbejderne den vigtigste arsag til, at virksomheden kan fastholde sin
konkurrenceevne. Lon bar derfor ses som en investering, der skal plejes og tilpas-
ses som alt andet i virksomheden. Og lanpolitikken, som i praksis bliver udfoldet
i lonsystemet, er ssmmen med personalepolitikken og uddannelsesplaner, nogle
at de vigtigste elementer til at fremme virksomhedens mal.

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






Overenskomsten danner
baggrund for virksomhedens
lonfastsaettelse

Et velfungerende, retfaerdigt og motiverende lensystem kan bidrage til,
at produktiviteten stiger. Det kan skabe en retning og motivere medar-
bejdere til at forfelge virksomhedens mal.

De helt overordnede rammer bliver sat via overenskomsterne, men lenforhand-
ling og indretning af lensystemet sker pa den enkelte virksomhed som en oplagt
samarbejdsopgave mellem ledere og medarbejdere.

I denne pjece deekker vi bade Industriens Overenskomst og Industriens Funktio-
neeroverenskomst.

Sa lgn er et lokalt anliggende mellem ledelse og medarbejdere. Der er iseer tre
overordnede formal for virksomhedernes lonfastsattelse:

At 9ge medarbejdernes motivation og engagement og indtjeningsmuligheder
At bidrage til at forbedre virksomhedens resultater

At skabe bedre arbejdspladser, bl.a. for at tiltreekke og fastholde kvalificerede
medarbejdere

Overenskomsterne laegger op til, at alle medarbejdere i virksomheden bliver
aflonnet efter de samme principper - bade i produktion og administration — bade
timelgnnede og funktionzerer.

En lokalaftale praeciserer retningslinjerne i den enkelte virksomhed

Arbejdet med at udvikle lansystemet baor desuden munde ud i en lokalaftale mel-
lem virksomheden og medarbejderne.

Det kan veere en mere preecis beskrivelse af de retningslinjer, principper og evrige
aftaler, der ligger til grund for lenfastseettelsen pa virksomheden, og som begge
parter erklaerer sig enige i at overholde.



En lokalaftale bor indeholde:

Formalet med lonsystemet

Systemets opbygning

Faktorer, kriterier, vurderinger

Hvem omfatter lonsystemet

Lonnens regulering

Et eventuelt lonsystemudvalgs ansvar og opgaver
Lonhjul/arsplan

Aftalens ikrafttreeden og opsigelse




PlusLon — Hvorfor arbejde
systematisk med lon?

PlusLen kan vare rammen for hele industrivirksomhedens len.

PlusLon er et systematisk og fleksibelt veerktoj, der skal tilpasses den enkelte
virksomhed - bade timelgnnede og funktionzerer.

Om medarbejdere skal belannes og anerkendes for at have sarlige kvalifikatio-
ner, nar de tager ekstra uddannelse eller leverer szerlig resultater - alt dette kan
der tages hojde for i indretningen af lonnen alt efter virksomhedens behov.

I udfylder selv rammen, s& I opnar et gennemskueligt og administrativt velfunge-

rende system for virksomhedens lgn. I tilpasser det, nar det traenger til justering
hen ad vejen.

ELEMENTER | PLUSLON
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KVALIFIKATIONSLON: RESULTATLON: FUNKTIONSLON:
Kvalifikationslen er et tilleeg for Resultatlen kan enten vaere Funktionslen er tilleeg for at
job-, fag- eller personrelevante individuel, gruppebaseret varetage en szerlig funktion
kvalifikationer. Kvalifikations- eller en kombination af begge. eller arbejdsopgave, eventuelt i
len er et personligt tilleeg og Resultatlenen er variabel en midlertidig periode.
felger den enkelte medarbej- og afhanger af de opnaede
der. resultater.
n .‘ BASISLON:
Basislen er len for grundlaeggende job- og kvalifikationskrav. Basislennen kan
* veere ens for samtlige medarbejdere, eller den kan variere mellem brede grupper.




Og I tager temperaturen pa det arligt, sa virksomheden til hver en tid har en ret-
feerdigt, tidssvarende og motiverende aflanning.

I denne pjece kan du lzese, hvordan kvalifikationslen kan etableres og skraedder-
syes til alle virksomheder og dens medarbejdere.

Pluslon - Kort fortalt

Basislon gor det muligt at rekruttere medarbejdere uden szerlig erhvervserfaring.
Uprgvet arbejdskraft kan komme ind og dygtiggare sig. Lees mere om lidt.

Kvalifikationslen vurderer og belanner medarbejderens personlige kvalifikationer
og indsats - vi gar i dybden med det i denne pjece.

Resultatlon belonner for malbare resultater — laes mere i pjecen
“Resultatlgn - belenning og anerkendelse.

Funktionslon — betaling for at udfere en serlig, midlertidig opgave
- lees kapitel bagerst i denne pjece.

VARKTQJER | PLUSLON
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LONTERMOMETER: LONHJUL:

Virksomheden ber hvert ar Virksomheden gennemgar i
tage temperaturen pa sit len- lebet af aret en raekke aktivi-
system for at vurdere, om det teter, planer og processer, der
fungerer efter hensigten. holder lensystemet og rele-

vante interessenter opdateret.




Fundamentet er Basislon

| ethvert lonsystem vil der altid vaere en basislen. Mange virksomheder
anvender en falles basislon.

Basislgnnen er aflonning for de grundleggende job- og kvalifikationskrav inden
for et neermere Definéret omrade.

Basislennen kan, alt efter virksomhedens storrelse og kompleksitet, vare ens
for alle i et omrade, ens for alle i en specifik medarbejdergruppe eller ens for alle
medarbejdere i hele virksomheden.

Ens basislon er en god begyndelse til at sikre en overbygning med en lgnspred-
ning, der passer til virksomhedens produktion og sammensztning af medarbej-
dere.

Desuden er det udtryk for ligebehandling. Alle ansatte bliver behandlet ens uden
skelen til kan, uddannelse eller faglig status. Det er med til at styrke sammenhold
og fleksibilitet. Desuden er det lettere at opbygge klare lonstrukturer og fastsaette
de job og fagrelaterede faktorer, der kommer oveni basislgnnen.

Veelger man ens basislon for alle i virksomheden eller i et enkelt omrade, medfe-
rer det ogsa en raekke fordele rent administrativt.

Basislon er fundamentet i lonsystemet og gor det muligt at anseette medarbejdere
af enhver art.

I det fleste virksomheder kan basislen ikke sta alene. Laes mere om overbygning
med kvalifikationslen i det falgende.
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Sadan arbejder | med
kvalifikationslon

Velkvalificerede medarbejdere er en af arsagerne til, at virksomheden
kan bevare sin konkurrenceevne.

Kvalifikationslen er et lontilleeg, der laegges oveni basislgnnen, hvor hver medar-
bejder bliver vurderet og lennet for at have eller tilegne sig seerlige kvalifikationer.

Ved at synliggare de kvalifikationer, som virksomheden har brug for, kan man
tilskynde nuvarende og kommende medarbejdere til at forbedre deres kvalifika-
tioner og dermed @ge virksomhedens forudsaetninger for at na sine mal.

Hver medarbejder bliver vurderet ud fra en reekke kvalifikationer, der er efter-
spurgt af virksomheden, og som derved skaber veerdi.

Kvalifikationerne er opdelt som en raekke faktorer, der er vigtige for at kunne
mestre jobbet.

FAGRELEVANTE FAKTORER JOBRELEVANTE FAKTORER
Teoretisk og praktisk uddannelse Arbejdskendskab
Relevant efter- og videreuddannelse for at Mobilitet/fleksibilitet

ruste sig til fremtidige krav e

Erfaring og opleering

Teknologi/specielle krav, f.eks. ved
automatisering
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PERSONRELEVANTE FAKTORER
Kvalitet Initiativ
Arbejdsresultat/Przestation Ansvar
Orden og omhu Effektivitet
Spild og materialeforbrug Jobudferelse
Anciennitet Omstillingsevne/Fleksibilitet
Samarbejdsevne Planlegning
Kreativitet/Idérigdom Kundetilfredshed/Leveringsoverholdelse
Forretningsforstaelse Engagement
Evner til at kommunikere/Sprogkundskaber

Saml kvalifikationerne i et skema

Det kan vaere en god ide at samle de fagrelevante og jobrelevante kvalifikationer i
et helt enkelt oversigtsskema, der heenger et synligt sted i virksomheden.

En oversigt kan skabe klarhed over, hvilke kompetencer en afdeling har og ikke
mindst, hvilke der mangler, s medarbejdere kan byde ind og udvikle sine kvalifi-
kationer.

TRIN 1 TRIN 2 TRIN 3 TRIN 4

FAGRELEVANTE FAKTORER

JOBRELEVANTE FAKTORER

PERSONRELEVANTE FAKTORER

(Se flere eksempler pa dette bagerst i pjecen).

Herefter begynder processen for alvor i virksomheden, for nu skal der uddannes
arbejdsledere, der kan tage de individuelle samtaler og vurdere hver medarbej-
ders kvalifikationer i forhold til de opstillede kvalifikationer i skemaet.

Det skal veere helt tydeligt for alle medarbejdere, hvad der forventes for at opna
en hojere vurdering.
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Kom godt i gang: Tag selv hul
pa de vigtige overvejelser

Lonsystemer er en samarbejdsopgave, der skal udvikles i faellesskab
mellem ledelse, medarbejdere og tillidsreprasentant, og | har selv nog-
len til at komme i gang med processen.

Uanset, om I gnsker at etablere et helt nyt lonsystem eller blot vil ajourfore det
geldende, si kan I selv foretage den indledende ”diagnose” via en rundsperge:

Eksempler pa sporgsmal til ledelse:

Understotter vores nuveerende lon de rigtige mal?
Hvilke svagheder/problemer har vores nuvarende aflenning?

Hvad savner du, at vores lonsystem kan?

Eksempler pa sporgsmal til medarbejdere:

Er londannelsen let forstaelig og retfeerdig?

Er der ssmmenhzng mellem arbejdsindsats og len?
(for den enkelte/for grupper)

Er der god dialog mellem ledelse og medarbejdere?

Hvad savner du, at vores lonsystem kan?

Nar I har foretaget rundspergen, bar I kunne svare pa disse tre sporgsmal:

1. Hvorfor skal virksomheden have nyt lonsystem? (formal)
2. Hvilken veerdi skal lonsystemet sikre virksomheden? (retning og rammer)

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

Formelt treeffer I beslutningen i Samarbejdsudvalget (har I ikke et Samarbejdsud-
valg, foregar beslutningen mellem ledere og medarbejdere). Nar I si har besluttet
jer for at saette gang i processen, er der en opgave i at informere hele organisa-
tionen om, at nu gar arbejdet med et nyt lonsystem i gang (f.eks. at | nedseetter

et Lonsystemudvalg, at arbejdet vil forlobe over xx méneder, og at alle bliver
informeret undervejs).

14
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Hjzelp til processen

Hvis I gar i st eller har sveert ved at svare pa de tre spergsmal, sa treek gerne pa
DI og CO-industri, der radgiver fra start til slut igennem hele processen.

Vi har omfattende viden om lgnsystemer i mange typer virksomheder og har
bade radgivet ved etablering af helt nye lonsystemer og ved opdatering af eksiste-
rende systemer.

Vi kan desuden give jer et bud pa den tid og de ressourcer, I bar afszette til opga-
ven.

15



Valg og kombiner
elementerne i PlusLon

Det er en vigtig droftelse at afklare, hvilke lenelementer, der skal i spil i
virksomheden. Bliv klogere pa, hvordan | kan indrette jer bedst muligt.

Man kan principielt aflanne efter tre forhold:

1. Jobbet - den enkelte medarbejder aflonnes i forhold til den veerdi, jobbet har
for virksomheden.

2. Personen - den enkelte medarbejder aflennes efter indsats og
kompetence mv.

3. Resultater — medarbejderen eller en gruppe af medarbejdere bliver aflgnnet
efter opnaede resultater.

Det er sjeeldent hensigtsmeessigt kun at aflenne efter et enkelt forhold.

Velger man f.eks. at aflenne efter jobbet, sa alle med samme job har samme lan,
sa er den eneste motivation reelt at vaere bedre end kollegerne, sa chancen for at
fa et bedre betalt job oges.

Hvis der kun er ringe mulighed for en sadan "forfremmelse”, sa skaber det ingen
interesse for at veere god eller blive bedre til at udfare sit job.

Omvendt er det naermest umuligt at vurdere og dermed aflenne en person uden
at skele til det udferte job. Jobbets sveerhedsgrad og karakter er vaesentlig for
veerdien for virksomheden. Det tager kvalifikationslen hejde for.

Ved at aflgnne efter jobbet og personen dvs. input (f.eks. timer) til virksomheden,
opnar man nappe et pracist bud pa vardien for virksomheden.

Ved at aflgnne efter output, dvs. efter resultater, fir man et langt bedre bud pa
medarbejdernes reelle veerdiskabelse.

PlusLen giver mulighed at aflonne efter alle tre forhold samtidig, og det er f.eks.

muligt ved at kombinere kvalifikationslen (jobbet/ personen) og resultatlen
(resultater).
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Virksomheden ber altsa vurdere, hvordan lenneelementerne kan fa betydning
for kunderne, produktions- og samarbejdsformer, medarbejdernes faglige og
personlige udvikling samt virksomhedens gkonomi og udvikling.

Virksomheden foretager derefter en prioritering af de omréader, et lansystem skal
understotte.




Lonstrukturen er et signal
om mulighederne
I virksomheden

Forudszetninger og formal kan svinge fra virksomhed til virksomhed, det
skal lennen indrettes efter.

Hvis virksomheden onsker at udvikle sin lonfordeling gennem en reekke gnskede
kvalifikationer, sa er kvalifikationslen den bedste metode til at rekruttere nye med-
arbejdere, fastholde de gode medarbejdere og til at udvikle alle medarbejdere
personligt savel som fagligt.

Hvis virksomheden onsker at pavirke produktiviteten, virksomhedens gkonomi og
udvikling, sa vil et variabelt lanelement (funktionslen og resultatlon) veere velegnet.

Hvis virksomheden kun har en lille spredning i jobbenes svaerhedsgrad og medar-
bejdernes kvalifikationer, kan man veelge en lav kvalifikationslen og en storre
resultatlen. Hvis der er stort behov for en resultatforbedring, kan medarbejderne
selv vaere med til at pavirke resultaterne.

Forskellige forhold i en virksomhed kan betyde, at der er stor forskel i medarbej-
dernes kvalifikationer, og hvor det samtidig er meget sveert for medarbejderne at
pavirke resultaterne, f.eks. produktivitet, spild, kvalitet.

Her vil det veere mere fordelagtigt for bade medarbejderne og virksomheden at
lade resultatlonnen udgere en lille del, mens der bliver lagt stor veegt pa kvalifika-
tionerne.

Hvis virksomheden bade onsker en stor lenspredning i den faste lon og en kraftig for-
bedring af resultaterne, kan man veelge en lav basislen, og desuden anvende savel
hej kvalifikationslen og hej resultatlen og alligevel operere inden for det samme
lenbudget.

P.S. Resultatlgnnen ber stadig vere selvfinansierende. Det betyder, at der males
fra et givent udgangspunkt, og at det kun er forbedringerne, der bliver belgnnet.
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Job og medarbejdere

Tag hojde for de jobtyper og de medarbejdertyper, som virksomheden
har og onsker at have.

Eksempelvis:

* En lagermedarbejder arbejder i en virksomhed, hvor der er travlt i nogle
sesoner frem for andre. Der er loannen sammensat af en resultatlon i de travle
perioder og en arlig kvalifikationslen

* For en medarbejder med specialviden om en seerlig processer/it/nyt system,
der arbejder pa projekter, vil funktionslen for en midlertidig opgave vere en
god idé. Denne type medarbejder bliver iszer motiveret af at prove nye ting og
vil gerne udfordres lobende.

¢ For en funktionzer med sarlige kompetencer i et sprog, virksomheden har
brug for, kan man udbetale et arligt kvalifikationstilleeg for, at medarbejderen
stiller sine feerdigheder til radighed.

¢ En produktionsvirksomhed ensker i hgjere grad at profitoptimere processerne
og indfere en kollektiv resultatlen, som forbedrer bundlinjen og skaber storre
samarbejde og arbejdsglaede i hele virksomheden.

¢ En virksomhed har svert ved at skaffe kvalificeret arbejdskraft og indferer
derfor kvalifikationslen for at rekruttere, opkvalificere og uddanne den efter-
spurgte arbejdskraft og derigennem fastholde medarbejderne i jobbene.




Processen er vigtig for at fa
succes med jeres nye lon i
virksomheden

Kom godt i gang og husk, at det er en samarbejdsopgave, hvor | skal
bruge tid pa at traeffe beslutninger for virksomhedens og medarbejder-
nes bedste.

Brug tjeklisten her som inspiration til den videre proces. Men tilpas den efter
jeres behov.

TJEKLISTE:

Rundsporge - diagnose
Seet ord pa indholdet i jeres system — sorg for at alle bliver hort

Hvad skal lensystemet kunne og hvad fungerer ikke i dag
(Sporg ledere — medarbejdere — administration)

Skitsér/Definér formal, veerdi og praktik for et nyt system

Szt holdet

Definér alle de relevante interessenter i virksomheden
Udvzelg gode ambassadearer fra hele organisationen

Nedszet et lonsystemudvalg

Sammensatning af kvalifikationslon

Definér jobtyper — sveerhedsgrad og baggrund
Definér kvalifikationer (jobrelevante, personlige)

Etabler et proveskema - prov skemaet af pa relevante medarbejdere
- leegger I det samme i de valgte ord og udtryk?

Etablér en lokalaftale
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(Bagerst i pjecen finder du skemaer til inspiration i denne fase og konkrete ek-
sempler og input fra virksomheder, der har veret processen igennem)

Kommunikation - for, under og efter
® Orientér organisationen om arbejdet, nar I gar i gang — kick-off
¢ Forbered jer pd alle mulige spergsmal - szt jer ind i medarbejdernes behov

¢ Forventningsafstemning — hvad betyder det for den enkelte og for
virksomheden og lonnen?

¢ Tidslinje - giv en fornemmelse af opgavens varighed, og at det kan veere sveert
at Orientére efter hvert made

Serg for grundig og uddybende information til hele organisationen, nar I er ved at
veere i mal.

Det vil sige, at nér udviklingsarbejdet er afsluttet, og bade ledelsen og lonsyste-
mudvalget kan st inde for resultatet, skal man informere alle medarbejder om:

1. Hvorfor skal virksomheden have nyt lonsystem? (formal)
2. Hvilken veerdi skal lonsystemet sikre virksomheden? (retning og rammer)

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

For at et kvalifikationslensystemet skal have succes er det bidende nedvendigt at
uddanne ledere i systemet, savel som tillidsrepreesentanter og ledelse i lansyste-
mudvalget,

Gennemfor en raekke provevurderinger for at treene jeres mellemledere og tillids-
folk i at bruge jeres samtaleskema for at teste, om det virker efter hensigten.







Vurderingssamtaler
og trening af ledere

Medarbejdere kan vaere forbeholdne overfor vurdering af personlige
kvalifikationer. Imedega det med grundig traening af lederne.

For at opna succes med vurderingssamtalerne, bor man treene mellemlederne
sammen med lgnsystemudvalget og evrige ildsjzele, sa de har en felles forstaelse
af det nye system.

Milet er, at lederen kan foretage en objektiv, saglig og systematisk vurdering af
den enkelte medarbejders faglige og personlige kvalifikationer ud fra de vedtagne
retningslinjer.

Mialet er desuden at fa den enkelte medarbejder til at deltage aktiv og konstruk-
tivt i sin egen situation.

Kvalifikationslen stiller starre krav til lederskab end andre lonsystemer. Desuden
skal kommunikation om de valgte kvalifikationer og vurderingskriterier vaere
kendt af alle i virksomheden.

Nar lensystemudvalget har udarbejdet og beskrevet kvalifikationslensystemet,
skal arbejdslederne blive fortrolige med indhold og anvendelsesmuligheder. De
“gver sig” ved at udfylde skemaet og gennemfare en provevurdering, som kan
afklare, om man opfatter begreberne ens.

Med andre ord bliver de superbrugere og ambassaderer for det nye lonsystem til
gavn for virksomheden.

Nar vi besoger virksomhederne, harer vi ofte, at det er langt lettere at konstruere
et kvalifikationslonsystem, end det er at sikre og gennemfore en udbytterig og
tillidsskabende vurderingssamtale. Det kreaever avelse.

Det er muligt, at det er lidt mere tidskreevende i den daglige arbejdsgang, men I

opnar til gengeeld en teet kontakt med den enkelte medarbejder og et gennemsig-
tigt og retfeerdigt lonsystem til gavn for hele virksomheden.
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Selve vurderingssamtalen

Malet er at vurdere den enkelte medarbejder pa en przcis, tillids-
skabende og ikke mindst retfaerdig made i forhold til kollegaerne.

Formalet med vurderingssamtalen er at sikre den enkelte medarbejder en objek-
tiv og systematisk vurdering af de faglige og de personlige kvalifikationer.

Den samlede vurdering skal derefter bruges til at fastsaette den enkelte medarbej-
ders kvalifikationstillaeg.

Beskrivelse af kvalifikationerne udleveres for samtalen og sikrer begge parter et
forudgaende kendskab til indholdet af samtalen og mulighed for gensidig forbe-
redelse. Vurderingssamtalen forudseetter dialog om bade faglige og personlige
kvalifikationer.

FAGLIGE KVALIFIKATIONER kan bedst beskrives som "must-have” feerdigheder,
og det er arbejdslederens opgave og pligt at vurdere den enkelte medarbejders
preaestation i forhold til den beskrevne kvalifikation i den forgangne periode, og i
hvilket omfang der er behov for yderligere uddannelse.

PERSONLIGE KVALIFIKATIONER er oftest relateret til holdning og adferd, "nice-
to-have”, og her er der lidt mere plads til fortolkning, szerlige situationer og
kollegers indflydelse. Selvom det er faktorer, der er knyttet til holdninger og ad-
feerd, bor de beskrives sa omhyggeligt som muligt for at undga forskellige lederes
forskellige vurderinger og holdninger.

Det er vigtigt, at arbejdslederen forklarer sine iagttagelser og samtidig lytter til
medarbejderens synspunkter. Herefter bliver de to enige om, mal og muligheder
for den kommende periode.

Vurderingssamtalens mal er at vurdere den enkelte medarbejder pé en preecis,
tillidsskabende og ikke mindst retfeerdig made i forhold til kollegerne. Bemaerk,
at vellykket indfarelse af kvalifikationslgn forudszetter, iseer de forste 1-2 ar, at
lederen afsatter tid til at malrette samtalen til den enkelte medarbejder.

Virksomheder, der prioriterer og uddanner arbejdslederen grundigt forud for
samtalerne, oplever generelt samtalerne som bedre.
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Inspiration til den gode samtale

* Hvorfor gnsker vi en arlig vurderingssamtale?
¢ Hvilke muligheder giver vurderingssamtalen?

® Hvordan anvendes resultatet bagefter?

Nar formalet og mulighederne er klare for begge parter, kan man lettere, mere
tillidsfuldt og mere konstruktivt gennemfore den nye vurdering. Det er samtidig
en tilskyndelse til, at den enkelte medarbejder bliver bevidst om egne kvalifikati-
oner og ensker at yde lidt mere end tidligere.




Lonhjul: Hold godt styr pa
lonnen - aret rundt

Virksomheden gennemgar i lobet af aret en raekke aktiviteter, planer
og processer, der holder jeres faste aftaler om len ajour. Det sker via
lonhjulet.

Meget kan @ndre sig i lobet af et ars tid - bade pa markedet og pé arbejdsmarke-
det ogi virksomheden selv. Nye produkter, nye konkurrenter, nye kolleger, nye
ledere, nye uddannelser.

Det er derfor en lgbende proces at sikre, at lansystemet bliver holdt ajour.

Lonhjulet sikrer, at I har styr pa lonsystemet - og lobende indretter jer efter de
nye forhold.

Det er bade ledelse, medarbejdere og lansystemudvalget, der spiller en aktiv
rolle her, nar de skal gennemgd en reekke faste rutiner og processer. Lenhjulet
tolger ikke automatisk kalenderéret, men kan vaere forskelligt fra virksomhed til
virksomhed.

Se de fire faser - eller delopgaver - her.

Samtale og vurdering

Den arlige kvalifikationssamtale med hver enkelt medarbejder
Registrering af resultater og vurdering af alle medarbejdere
Treening af nye og rutinerede mellemledere/ildsjeele

Supplér evt. Lonsystemudvalget med nye medlemmer

Lonforhandling og orientéring om lon

Her foretager I lokal lonforhandling i virksomheden og nedskriver
jeres aftaler

Orientér medarbejdere
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Maling af medarbejderengagement

* Gennemfor midtvejssamtaler
¢ Anvend Lentermometer — mal tilfredsheden med lgnsystemet
og saml resultaterne

Vurdering af virksomhedens resultater

¢ Vurder @ndringer i kvalifikationer - og opdater overblik over
kvalifikationsfaktorer

¢ Fanyt input fra ledelse om markedet - helikopterperspektiv
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Laes mere om Lontermometret i pjecen \ «
”"Lentermometer — vedligehold dit Ionsys:élg” \
Eller se demo pa lentermometer.dk




Lontermometer:
Tag temperaturen pa
lonsystemet hvert ar

Et lonsystem er ikke en statisk stoerrelse, men skal vedligeholdes og
tilpasses, sa det afspejler virksomhedens virkelighed.

En virksomhed bar hvert ar foretage en maling eller en rundsperge, sa arbejds-
giver og medarbejdere kan tilkendegive, om lansystemet fungerer efter hensig-
ten. Det kan DI og CO-industris Lentermometer hjelpe med.

Lontermometret er udviklet i samarbejde med mere end 50 virksomheder, hvor
neesten 2.000 ledere og medarbejdere har bidraget med input og fakta, sa andre
virksomheder har noget at sammenligne med.

Det er en forudseetning for at kunne sammenligne sig med andre virksomheder,
at man har indtastet sine egne data.

Malingerne peger pd, hvilke omrader, der har storst betydning for medarbejder-
nes tilfredshed og motivation, f.eks.

Information om vigtige beslutninger om den daglige drift
Mulighed for at udvikle sig

Kvaliteten af planleegningen af den daglige drift
Samarbejde med mellem ledere

Accept af lonspredning

Tillid til kvalifikationsvurderingen

Tillid til lensystemudvalget

Brug Lontermometret til at blive klogere pa, hvordan der star til med tilfredshe-
den med lensystemet, eller om I bar rette lonsystemet til.

Hvis der er tale om mindre rettelser, kan virksomheden handle p& det umiddel-
bart og dermed sikre, at medarbejderne foler sig hart og retfaerdigt behandlet.
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Funktionslon

Funktionslen er et tilleeg for at varetage en saerlig funktion eller midler-
tidig arbejdsopgave.

Funktionslen knytter sig alene til opgaven og er altsd ikke et personligt tilleeg.

Arbejdsmarkedet udvikler sig konstant: det kan veere i form af mere fleksibel
arbejdstid og kortere anseettelser, men det kan ogsa veere produktudvikling, pro-
cesoptimering, nye systemer eller flere krav til dokumentation.

De hyppige forandringer pa arbejdsmarkedet stiller starre krav til bade virksom-
heder og medarbejdere, og her kommer funktionslennen i spil som et fleksibelt
lonelement.

Virksomhederne skal veere gode til at udnytte de eksisterende ressourcer og
kompensere for de kompetencer, der eftersporges ved indferelse af nye rutiner,
selvom de ikke har generel karakter og kan belgnnes i kvalifikationslgnnen.

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

Er der tale om en sarlig opgave, er det ikke hensigtsmeessigt at udlgse et perma-
nent lgntilleg.

Da funktionslennen folger opgaven og kun udbetales, si leenge medarbejderen
udferer opgaven, sa bortfalder den ogsa, nér arbejdsopgaven er afsluttet eller ikke
skal udferes leengere.

Funktionslen sikrer dermed en bedre overensstemmelse mellem krav til opga-
vens udferelse og den enkelte medarbejders tilleegsbetaling.

Fordele ved funktionslon:

Det tiltreekker medarbejdere til bestemte funktioner/opgaver
Skaber synligt bevis pd, at ledelsen har fokus pa et bestemt omrade

Virksomheden har udelukkende lanudgiften, mens den pagaeldende opgave
udfores
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Virksomheden honorerer sarlige personlige eller faglige krav til
medarbejderen

Det har en effekt allerede fra forste dag, det indferes

Ulemper ved funktionslen:

Funktionslon er mere kraeevende administrativt

Duer ikke til alt for sma, kortvarige opgaver, da det kan affade misundelse hos
kolleger

Der kan veere manglende vilje til at patage sig opgaver uden funktionstilleeg
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Skemaer og eksempler
til inspiration

Skemaer

Trin 1: Beskrivelse af virksomhedens jobtyper
Trin 2: Skema til de jobrelevante kvalifikationer
Trin 3: Skema til de personrelevante kvalifikationer

Eksempler fra virksomheder

Virksomhed 1 — Fra ufleksibelt veerktgj til lonsystem, der fremmer konkurrence-
evne og trivsel

Virksomhed 2 - Fra uoverskuelig jungle til veerdibaseret lon

Virksomhed 3 — Fra krise og usikkerhed til ny retfeerdig og gennemsigtig lon

Virksomhed 4 — Nar lonsystemet traenger til en opdatering

Virksomhed 5 — Fra fortidens akkordlen til nutidig kvalifikationslan
(og delvis resultatlon)

Input til lokalaftaler
Fa inspiration og se et eksempel pa en lokalaftale
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Skemaer

Trin 1 — Beskriv virksomhedens jobtyper

Forseg at danne jer et overblik over virksomhedens jobtyper.

Gerne i nogle fa store grupper, uden alt for mange gradbgjninger.

Hvad er jobbets karakter?

Hvad er den primeere jobfunktion? Det som udger mere end 50 procent af

jobbet. (Svejser, procesoperator, truckferer, bogholder osv.)

Kraever det en seerlig uddannelse eller baggrund at bestride jobbet?
(Uddannelse, baggrund, faglighed)

Er jobbet vigtigt for at bevare virksomhedens konkurrenceevne?

Kan man tale om en ”"markedsvaerdi”?

Med timelgnnede medarbejdere, er det som regel en god idé at dele det op efter
det udfarte arbejde, f.eks. skonomi, manuel bearbejdning, montagearbejde,

CNC-styret freeser.

Men for funktionzerer opdeler man typisk efter uddannelsesniveau og ansvar i
jobbet, f.eks. skonomi/budget eller personaleledelse.

Malbare kriterier

TRIN 1 @

Job-relevante faktorer

Fleksibilitet

Evne til at bestride flere roller og
evne til at hjaelpe udover eget job.

Medarbejderen har brug for at have
faste rammer.

Kompleksitet

En medarbejders veerdi for virksom-
heden stiger i forhold til sveerheds-
graden/kompleksiteten af de jobs,
som vedkommende kan bestride.

Medarbejderen har enkle opgaver og
kender dem godt.

| denne virksomhed er det jobs, der
tager max 2 uger at leere. F.eks.:
passe maskine x eller passe vaske-
maskine y.

Udfyld selv
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Trin 2 - skema til de jobrelevante kvalifikationer

Hvad er vigtigt for at kunne udfylde jobbet?

Definér faktorerne og saet ord pa de forskellige niveauer

Se eksemplet nedenfor:

TRIN 2

<

TRIN 3

S¥

TRIN 4

S¥

Udover at medarbejderen ensker faste
rammer, kan medarbejderen ogsa
delvist arbejde udenfor disse rammer.

Medarbejderen evner at udvide sine
arbejdsfunktioner og tilpasse sig til
nye arbejdsopgaver.

Medarbejderen formar at taenke pa
helheden udover sin egen jobfunkti-
on. Hjzelper naturligt andre.

Medarbejderen kan varetage lidt svee-
rere opgaver udover de vanlige.

Her er det jobs, der tager 3-8 uger at
lere. Det er f.eks. vaere operater pa
maskine zz. Skifte stal pa maskine

yy osv.

Medarbejderen kan rumme og vare-
tage nye og lidt svaerere opgaver

Her er det jobs, der tager fra 9-16
uger at laere. Man skal veere selvke-
rende og kunne foretage opstillinger
og indkeringer af nye opgaver.

Medarbejderen kan selvstaendigt
varetage nye og meget komplicere-
de funktioner.

Man skal kunne medvirke i produkt-
udvikling og hjaelpe konstrukterer
med prototyper.

Eller vaere teamspecialist, der

indkerer og tilpasser linien til det
hejeste kvalitetsniveau.
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Trin 3 - skema til de personrelevante kvalifikationer

* Hvilke personlige egenskaber laegger man vaegt pa i virksomheden.

¢ Definér faktorerne og sat ord pa de forskellige niveauer

Se eksemplet nedenfor:

Malbare kriterier TRIN 1 @

Person-relevante faktorer Samarbejdsevne Arbejder bedst alene. Kan virke
Evnen til at gennemfore opgaver usikker i samarbejde med andre
i samarbejde med kolleger pa en eller kan blive involveret i konflikter.

gnidningsfri og rationel made og
evnen til at vise respekt for andres
arbejde og fremsta som en hold-

spiller.

Initiativ Medarbejderen har ofte svaert ved
Evnen til at holde fokus pa egne at igangszette sig pa de udstukne
arbejdsopgaver og satte sig selv i opsaver.

gang.

Kvalitet Medarbejderen udviser ikke altid

Evnen til at holde det fastlagte kvali- | den fornedne kvaliteti arbejdet.

tetsniveau og evt. forbedre det.

Andre mulige:
LesningsOrientéret
Orden og omhu
Ansvarlighed
Sikkerhed

Udfyld selv flere ...




TRIN 2

<

TRIN 3

S¥

TRIN 4

Samarbejder godt med andre om
arbejdsopgaverne.

Medarbejderen har et staerkt samar-
bejde med andre. Kan opfordre og
hjaelpe andre med problemlesning.

Har et enestaende samarbejde med
andre. Kan savel som opfordret

og uopfordret hjeelpe andre med
problemlesning og samtidig bevare
rationaliteten.

Medarbejderen tager sjaeldent sterre
initiativ, men tager ansvar for egne
arbejdsopgaver og rapporterer om fejl
og mangler, hvis de opstar.

Medarbejderen tager initiativ til og
bidrager ofte med konstruktive for-
bedringsforslag og ideer til mindre
a&ndringer.

Medarbejderen tager stort set altid
initiativ til problemlesning - ogsa pa
tveers af afdelinger — samt har evnen
til til at stette sine kolleger.

Medarbejderen udviser den forventede
kvalitet i arbejdet.

Medarbejderen har i hejere grad oje
for kvaliteten og kan lave korrige-
rende handlinger.

Medarbejderen har det store over-
blik m.h.t til kvaliteten og kan stette
sine kolleger. Medarbejderen kom-
mer ofte med forbedringsforslag.




Eksempler fra
virksomhederne

Vi har samlet en raeekke eksempler fra virksomheder, der har vaeret igennem pro-
cessen med at indfere et nyt kvalifikationslensystem.

Eksemplerne skal fungere som inspiration uanset, hvor virksomheden befinder
sig i processen om at ajourfore eller indfore et nye lonsystem, der kan tiltreekke,
udvikle og fastholde medarbejdere.

Desuden kan du se en reekke skemaer, som giver et godt overblik over kvalifikati-
oner og vurderinger.

Udviklingen af det nye lonsystem vil samtidig veere en leererig ovelse i at fa dreftet
og praciseret de rigtige definitioner af de faktorer, der er indeholdt i systemet, sa
alle har samme udgangspunkt ved vurderingssamtalen.

Virksomhed 1

Fra ufleksibelt vaerktoj til lonsystem, der fremmer konkurrenceevne
og trivsel

En virksomhed métte erkende, at deres lgnsystem var blevet alt for uoverskue-
ligt for flertallet af medarbejderne. For meget knopskydning betad, at lansedlen
efterhanden fyldte tre sider, pga. de havde en individuel resultatlan/akkord. Der-
udover havde man sveert ved at tiltreekke kvalificeret arbejdskraft, sa en forenk-
ling, oprydning og forbedring af lensystemet var tiltraengt.

Sadan gik man i gang:
Workshop med ledelse og tillidsrepraesentanter
Inddragelse af de faglige organisationer (DI og CO-industri) i arbejdet
Man tog temperaturen med Lontermometer (rundsperge)

Resultater af rundsperge viste vejen
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Opstille formal/vision for et nyt system:

Vi ensker et fleksibelt, gennemskueligt og retfeerdigt
lonsystem, der fremmer virksomhedens konkurrenceevne og
fremmer medarbejdernes indtjening og trivsel.

Processen fortsat:

Medarbejdere informeres (projekt, tidsplan, kun fi detaljer)

Resultat af Lantermometer/rundsporge fremlegges

Ny model for alle ufagleerte

Kvalifikationer opstilles, Definére jobtyper, gennemfare provesamtaler
Endeligt oplaeg preesenteres

Tidsforbrug: et lille &r med i alt 20 mader, pga. kompleksiteten i det
oprindelige system

Resultater:

Forbedret samarbejde med falles fabriksbonus

Maling effektivitet fremfor produktivitet

Feerre vikarer

En hgjere startlon tiltreekker medarbejdere

Kan nu forklare den mindre lenspredning
Gennemskueligt og retfeerdigt (3—-4 linjer pa en lonseddel)

Godt overblik over uddannelsesbehov

Hvad har vi lert undervejs:

Positivt at inddrage medarbejderne i processen
Ingen nedgang i effektivitet trods konsulenternes advarsel

Ensartet kvalifikationsvurdering er sveer med flere arbejdsledere, trods feelles
forberedelse, uddannelse og veldokumenterede vurderinger (vigtigt at vedlige-

holde med lgnhjulet)
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Traek pa virksomhedens erfaringer:

Forst har virksomheden Definéret en raekke jobtyper med forskellige sveerheds-
grader — det er f.eks. grader af smede-, maler-, ovn- og fraesearbejder. Herefter
gives en raekke point for hver jobtype/svaerhed.

Jobtype 1-20 point
Jobtype 2-40 point
Jobtype 3-120 point
Jobtype 4-240 point

Virksomheden har udvalgt fire kvalifikationsfaktorer:
Kompetence, fleksibilitet, engagement og adfeerd, som bliver vurderet pa fire
niveauer — A, B, C og D

KOMPETENCER
Niveau A Niveau B Niveau C Niveau D
Arbejder kun lidt selv- Forstar opgaverne paet | Arbejder selvstaendigt Arbejder meget

staendigt og kan have
brug for vejledning.

grundleggende niveau
og kan delvist arbejde
selvstaendigt.

Kan have brug for
vejledning, hvis der
sker noget uventet eller
markante andringer

i tilherende instrukti-
oner.

og kan uddanne kolle-
ger og nye medarbejde-
re i jobfunktioner, man
selv er opleert i.

selvstaendigt og kan
uddanne kolleger og
nye medarbejdere i
jobfunktioner, man selv
eropleerti.

Kan selvsteendigt
gennemfore forbed-
ringsprojekter.

FLEKSIBILITET

Niveau A

Niveau B

Niveau C

Niveau D

Medarbejderen har
brug for faste rammer.

Medarbejderen kan
arbejde delvist uden for
kendte opgaver.

Medarbejderen evner at
2ndre sine arbejds-
funktioner og tilpasse
sig til opgaverne.

Medarbejderen formar
at taenke pa helhe-
den udover sin egen
jobfunktion. Hjzelper
naturligt andre.
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ENGAGEMENT

Niveau A

Niveau B

Niveau C

Niveau D

Medarbejderen kan ga i
sta og skal have hjzlp,
nar noget uventet
opstar.

Viser lille interesse for
at komme med forslag
til forbedringer og ef-
fektivisering af jobbet.

Medarbejderen udviser
pa tilfredsstillende

vis ansvar for egne
arbejdsopgaver og
rapporterer om fejl

og mangler, straks de
opstar.

Bidrager af og til posi-
tivt og konstruktivt med
forbedringsforslag.

Medarbejderen er enga-
geret over middel, viser
stort ansvar overfor
egne arbejdsopgaver og
de opgaver, der generelt
er i afdelingen.

Bidrager altid meget
positivt og konstruktivt
med forbedringsforslag
og gennemferelse af
mindre a&ndringer.

Medarbejderen er
yderst engageret og
tager selv initiativ

til forbedringer og
deltager meget gerne i
problemlesning — ogsa
pa tvaers af afdelinger.

Evner ogsa at se pro-
blemer og lesninger ud
fra ”virksomhedens”
eget perspektiv.

ADFARD

Niveau A

Niveau B

Niveau C

Niveau D

Der er plads til forbed-
ringer, hvad angar efter-
levelsen af virksomhe-
dens adfeerdskodeks.

Nogle dage er alt fint,
andre dage er tonen
og adfaerden generelt
anstrengt.

Generelt en paen over-
holdelse af virksomhe-
dens adfzerdskodeks.

Det sker meget sjzel-
dent, at vedkommende
falder i og har uensket
adfeerd.

Overholder altid virk-
somhedens adfaerdsko-
deks. Godt pa vej til at
blive ambassader.

Mangler endnu lidt i
forhold til forstaelse og
f.eks. ga foran eller det
at turde sige fra.

Gar foran i efterlevel-
sen i den beskrevne
og enskede adfzerd.

Er ambassader. Ter
sige fra og kan fungere
som konfliktmaegler i
mindre omfang.

Herefter samles point og fra jobtyper og vurdering af kvalifikationsfaktorer for
hver enkelt medarbejder i skemaet nedenfor.

Til sidst teelles pointene sammen, og I har en samlet vurdering til neeste samtale

og lonforhandling.
Point

Kompetence- Type 1 Type 2 Type 3 Type 4
profil
Jobtype 20 40 120 240
Kompetence- Niveau A Niveau B Niveau C Niveau D
profil
Kompetence 10 20 30 40
Fleksibilitet 10 20 30 40
Engagement 10 20 30 40
Adfaerd 10 20 30 40
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Virksomhed 2
Fra uoverskuelig jungle til veerdibaseret lon

En starre produktionsvirksomhed havde oplevet fremgang og veekst, men lonsy-
stemet var ikke fulgt med. Der var alt for mange jobtyper, tung administration, og
medarbejderne kunne opleve at fa forskellig lan for sammenligneligt arbejde.

Virksomheden enskede derfor at skabe sammenhzaeng mellem gnsket adfeerd og
virksomhedens vardier; kundeOrientéring, kreativitet, forandringsvilje, loyalitet,
abenhed og erlighed, begejstring og effektivitet, arbejdsgleede og hjaelpsomhed.

Processen:

Orientéringsmeder for alle

Virksomheden skriver og uddeler en lonpjece, der forteeller om de nye
principper

Afdelingsmoder med gennemgang af ny kvalifikationslen
Tidsforbrug: et lille ar (lokalaftale underskrevet)
Samtaler og vurdering

Udbetaling af ny lon.

Nyt system:

3 trin giver ny lon. (Basislen, kvalifikationslen og funktionslen)

Jobprofiler - fra alt for mange til f mere daekkende

Jobrelevante faktorer:

Kompetencer: hvor selvsteendigt kan man udfere sit job

Fleksibilitet: ens evne til at hjelpe andre udover egen jobprofil

Personrelevante faktorer:

Engagement: engageret i det daglige arbejde

Samarbejde: ens evne til at samarbejde med kolleger

Sikker adfeerd: kendskab til standarder og processer — aktiv adfeerd

Kvalitet: kendskab til standardiseret arbejde og processikring — aktiv adfaerd

Orden og standardisering: udviser tydelig orden og omhu
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Fa inspiration fra virksomhedens skemaer:

Job — Kompetencer

Trin 1 — ”Kender til ”

Trin 2 - ”Forstar”

Ved kompetencer forstas en
medarbejders evne til at udfere et
velbeskrevet job.

Kender til kompetencen, og
behever vejledning og stotte for
at udfere jobbet. Man er under
oplaering og indslusning.

Forstar kompetencen pa et grund-
laeggende niveau, men behover
vejledning i visse situationer.

Indplaceringen sker ud fra den
primaere jobfunktion.

Job - Fleksibilitet og Omstil-
lingsparathed

Trin 1 - ”Pa vej”

Trin 2 - "Mellemtrin”

Ved fleksibilitet / Omstillingspa-
rathed forstas en medarbejders
evne og kompetence til at bestri-
de flere roller og evne til at hjzelpe
udover eget job.

Medarbejderen kan ikke omplace-
res i afdelingen.

Over trin 1, men endnu ikke trin 3.

Engagement

Trin 1 - "Pa vej”

Trin 2 — "Mellemtrin”

Jobrelevante faktorer

Engagement beskriver, hvordan
medarbejderen er engageret i det
daglige arbejde. | engagement
vurderes medarbejderens initiativ
og ansvarlighed i forhold til bl.a.
egen jobfunktion.

Medarbejderen udviser ansvarlig-
hed for egne arbejdsopgaver .

Over trin 1, men endnu ikke trin 3.

Samarbejde

Trin 1 - ”’] mindre grad”

Trin 2 - "Mellemtrin”

Samarbejde beskriver medarbej-
derens evne til at gennemfere op-
gaver i samarbejde med kolleger
pa en gnidningsfri made.

Medarbejderen fungerer bedst
alene og er aben for samarbejde
med andre.

Over trin 1, men endnu ikke trin 3.




Trin 3 - ”Anvender”

Trin 4 — ”Behersker”

Trin 5 — "Mestrer”

Anvender kompetencen selvstaendigt
inden for kendte rammer.

Anvender kompetencen ogsa i nye
situationer og bidrager med lebende
forbedringer.

Mestrer kompetencen og er i stand
til at udvikle og forbedre arbejdsme-
toder i jobbet.

Medarbejderen udviser adfaerd
der er ud over det saedvanlige eller
normale.

Trin 3 - ”Fleksibel”

Trin 4 - ”Mellemtrin”

Trin 5 — "Meget fleksibel”

Medarbejderen kan omplaceres i
afdelingen.

Medarbejderen kan hjalpe udover
eget job og er oplaert pa andre
arbejdspladser i afdelingen.

Over trin 3, men endnu ikke trin 5.

Medarbejderen kan omplaceres
i afdelingen og pa tveers af andre
funktioner.

Trin 3 - "Engageret”

Trin 4 — ”Mellemtrin”

Trin 5 — "Meget engageret”

Medarbejderen udviser pa tilfreds-
stillende vis ansvar for arbejdsopga-
verne og bidrager konstruktivt med
at handtere afvigelser i det daglige.

Over trin 3, men endnu ikke trin 5.

Medarbejderen udviser et ansvar ud-
over det forventede for eget omrade.

Medarbejderen bidrager konstruktivt
med forbedringsforslag til at na de
daglige mal.

Trin 3 - ”Samarbejder godt”

Trin 4 — ”Mellemtrin”

Trin 5 - ”’l hoj grad”

Medarbejderen samarbejder godt
med andre om arbejdsopgaverne.

Over trin 3, men endnu ikke trin 5.

Medarbejderen samarbejder meget
godt med andre om arbejdsopga-
verne




Jobrelevante faktorer

Job - Kompetencer

Trin 1 — ”Kender til ”

Trin 2 - ”Forstar”

Evnen til at vise respekt for
andres arbejde og evnen til at
fremsta som en holdspiller.

Housekeeping

Trin 1 - ”Mindre sikker”

Trin 2 - "Mellemtrin”

Sikker adfzerd Medarbejderen har kendskab Over trin 1, men endnu ikke trin 3.
til standarder og processer og
udviser passiv adfeerd i forhold til
arbejdsmilje.
Trin 1-"Pa vej” Trin 2 - ”"Mellemtrin”
Kvalitet Medarbejderen har kendskab Over trin 1, men endnu ikke trin 3.

til mal, standardiseret arbejde,
processikring og har behov for
mere rutine.

Trin 1 - "Pa vej”

Trin 2 - "Mellemtrin”

Orden og omhu

Medarbejderen har kendskab til

kravene og udviser passiv adfeerd.

Over trin 1, men endnu ikke trin 3.




Trin 3 - ”Anvender”

Trin 4 — "Behersker”

Trin 5 — "Mestrer”

Trin 3 - ”Sikker adfzerd”

Trin 4 - ”Mellemtrin”

Trin 5 - "Meget sikker”

Medarbejderen har kendskab til
standarder og processer og udviser
aktiv adfzerd i forhold til egne hand-
linger.

Over trin 3, men endnu ikke trin 5.

Medarbejderen ger altid opmaerk-
som pa uhensigtsmassigheder og
viser initiativ til at forbedre sikkerhed
ogsa udover egne handlinger.

Trin 3 - ”Kvalitetsbevidst”

Trin 4 - ”Mellemtrin”

Trin 5 - "Hoj kvalitet”

Medarbejderen har grundigt kend-
skab til mal, standardiseret arbejde,
processikring, overholder forskrifter-
ne, erkender og retter fejl.

Over trin 3, men endnu ikke trin 5.

Bidrager med erfaringer og er med
til at forbedre standarder og nye
processer.

Trin 3 — ”Omhyggelig”

Trin 4 — ”Mellemtrin”

Trin 5 — "Meget omhyggelig”

Medarbejderen har kendskab til kra-
vene, overholder krav og forskrifter
og udviser tydelig orden og omhu.

Over trin 3, men endnu ikke trin 5.

Medarbejderen bidrager konstruk-
tivt og vedholdende til afdelingens
udvikling og forbedringer.




Virksomhed 3
Fra krise og usikkerhed til ny retfaerdig og gennemsigtig len.

For den 150-mand store virksomhed blinkede alle alarmknapper, da lgnfor-
handlingerne kuldsejlede for en reekke ar tilbage. Der var krise mellem ledelse og
medarbejdere.

Resultatet af et maeglingsmode blev et enske om et reelt lansystem.
Virksomheden havde ikke arbejdet systematisk med lan, og for medarbejderne
var det uklart, hvordan man blev vurderet og betalt for sin indsats, og hvordan
man kunne opna en hgjere vurdering.

Formal/principper for nyt system:
Basislon + tilleeg for evt. uddannelse + anciennitet + personlige kvalifikationer.
Vurdering af faglige kvalifikationer og fleksibilitet veegter 40 pct.
Vurdering af samarbejdsevne og ordenssans 20 pct.
Stabilitet (fraveer) 20 pct.
Arbejdssomhed 20 pct.

Vurdering skal veere sa objektive og gennemskuelige som muligt - skalaen gar fra:

1. Under oplering

2. Grundleggende feerdigheder
3. Acceptabelt niveau

4. Middel niveau

5. Over middel niveau

6. Meget over middel niveau

7. Ekstraordinert hejt niveau

Processen:

Opleeg udarbejdet efter input fra DI/CO-industri og tillidsrepraesentant
Provevurderinger gennemfores

Gennemgang og finjustering af kvalifikationer i Lonsystemudvalg
Lokalaftale indgds — de nye principper vedtages

Preesentation af den nye kvalifikationslen og lokalaftale for hele virksomheden
(DI og CO-industri deltager)

Tidsforbrug: ca. 6 maneder
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Resultatet:

Virksomheden har faet en systematisk metode til medarbejdervurdering og

belgnner nu de fagligt dygtige, samarbejdsOrientérede, stabile og flittige med-
arbejdere mest

Medarbejderne ved nu, hvilken indsats, der skal til for at fa andel i naeste lgn-
stigning

Skeevheder i systemet er rettet op

Der er kommet fuldt styr pa den administrative del og sikkerhed for,
at lenstigninger ogsa realiseres.







Virksomhed 4
Nar lensystemet traenger til en opdatering. En virksomhed tog et spade-

stik dybere for at indfere en kombination af kvalifikationslen og resul-
tatlon.

130 medarbejdere arbejder i en virksomhed, der er en fusion af fire mindre virk-
somheder. De oplever, at deres "sammensatte” gamle lensystem - trods labende
eendringer — har udtjent sig selv og ikke lezengere afspejler virkeligheden. Medar-
bejdere og ledelse onsker derfor at viske tavlen helt ren og sette en ny kurs, der

kan forbedre samarbejde og feelleskab i hverdagen.

Processen:
Afklaringsfasen var forholdsvis kort, der var et feelles enske om et nyt
lonsystem

Lensystemudvalget Definérede de elementer, der kunne understotte virksom-
hedens forretningsmeessige mal

Herefter droftede man, hvilke kvalifikationer, der skulle laegges vaegt pa — man
droftede ogsa definition af alle kvalifikationerne

I feellesskab sporede man sig efterhanden ind p4, hvordan hhv. basislen,
kvalifikationslen og resultatlen kunne sammenszettes og veegtes

Der blev holdt en del meder, med grundig forberedelse inden. Engagement fra
alle parter er altafgerende

Tidsforbrug: 6 maneder med koncentreret indsats

Hvad har vi lert undervejs:

Medarbejderne sperger en del undervejs, vores erfaring var, at man ikke skal
Orientére om mellemregningerne og processen hele tiden, men kun ved mar-
kante fremskridt i processen og konkrete resultater

Prioritér at praesentere noget godt, skriftligt materiale for medarbejderne

Det var en leererig ovelse at sztte kvalifikationsfaktorerne ind i et skema og bli-
ve sa konkrete som muligt med forklaringen. Skemaet har siden givet medar-
bejdere og ledelse en rigtig godt overblik, nar vurderingssamtalen gennemfores
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Fa inspiration fra virksomhedens skemaer

Kompetenceprofil
(kvalifikationslon)

Trin 1

Job

Inddelingen af de enkelte job sker i forhold til
den kompleksitet, oplaeringstid og indsigt i
virksomhedens produkter, som det enkelte job
kreaever.

Indplaceringen sker ud fra den PRIMARE JOB-
FUNKTION, hvilket svarer til den jobfunktion,
som udger mere end 50 pct. af medarbejderens
jobfunktion.

Job kendetegnet ved en kort oplaeringstid og
en lav kompleksitet:

Modulmontage

Manuel bearbejdning (save, bore, dreje)

Jobrelevante
faktorer

Kompetencer

Ved kompetencer forstas en medarbejders evne
til at udfere et velbeskrevet job.

Indplaceringen sker ud fra den PRIMARE
JOBFUNKTION

Medarbejderen arbejder lidt selvstendigt og
skal ofte vejledes i jobfunktionen.

Fleksibilitet

Ved fleksibilitet forstas en medarbejders evne
og kompetence til at bestride flere job.
Indplaceringen sker ud fra kompetence-
vurderingen pa evrige jobfunktioner.

Medarbejderen kan kun varetage egen
jobfunktion.

Personrelevante
faktorer

Engagement

Engagement beskriver, hvorledes medarbej-
deren er engageret i det daglige arbejde. | en-
gagement vurderes medarbejderes initiativ og
ansvarlighed i forhold til bl.a. egen jobfunktion.

Medarbejderen udviser sjeldent ansvarlighed
for egne arbejdsopgaver og bidrager sjaeldent
med forbedringsforslag.

Samarbejde

Samarbejde beskriver medarbejderens evne
til at gennemfere opgaver i samarbejde med
kolleger pa en gnidningsfri made.

Evnen til at vise respekt for andres arbejde og
evnen til at fremsta som en holdspiller.

Medarbejderen arbejder bedst alene.

Medarbejderen kan virke usikker i samar-
bejde med andre, eller kan blive involveret i
konflikter.
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Trin 2

Trin 3

Trin 4

Job kendetegnet ved en mellem-
lang oplaeringstid og en middelsvaer
kompleksitet:

Redskabs- og smasvejs
Lager
Svejsning

Montage

Job kendetegnet ved en leengere
oplaeringstid og en hej kompleksitet:

Bearbejdning (CNC)
Svejsning og specialmontage
Produktionsoptimering
Kvalitet

Bygning/vedligehold

Job kendetegnet ved en lang
oplaeringstid og en meget hoj
kompleksitet samt et indgaende
produktkendskab:

Servicemonterer

Medarbejderen arbejder pa tilfreds-
stillende vis selvstaendigt og skal kun
vejledes ved nye rutiner i jobfunkti-
onen.

Medarbejderen arbejder meget
selvstaendigt og kan lebende vejlede
andre medarbejdere i jobfunktionen
saledes, at de selvstaendigt kan
udfere jobfunktionen og nye rutiner.

Medarbejderen arbejder usaedvanlig
selvstaendigt og kan planlagge, lose
og gennemfore opgaver i ikke- rutine
situationer. Medarbejderen kan
lebende vejlede andre medarbejdere
i jobfunktionen saledes, at de selv-
steendigt kan udfere jobfunktionen
og nye rutiner.

Medarbejderen kan foruden egen
jobfunktion varetage 1 anden job-
funktion pa kompetencetrin 2, og har
varetaget jobfunktionen indenfor det
seneste ar.

Medarbejderen kan foruden egen
jobfunktion varetage 2 andre
jobfunktioner pa kompetencetrin
2, og har varetaget jobfunktionerne
indenfor det seneste ar.

Medarbejderen kan foruden egen
jobfunktion varetage 3 eller flere
andre jobfunktioner pa kompetence-
trin 2, og har varetaget jobfunktio-
nerne indenfor det seneste ar.

Medarbejderen udviser pa tilfredsstil-
lende vis ansvar for arbejdsopgaverne
og bidrager positivt og konstruktivt
med forbedringsforslag til at na de
daglige mal.

Medarbejderen udviser et ansvar,
udover det forventede for egne
arbejdsopgaver. Medarbejderen
bidrager konstruktivt med forbed-
ringsforslag og forslag til at handtere
afvigelser i det daglige.

Medarbejderen udviser et usaed-
vanligt ansvar for egne arbejds-
opgaver. Medarbejderen bidrager
konstruktivt med forbedringsforslag,
implementering af nye rutiner samt
forslag til at handtere afvigelser i det
daglige.

Medarbejderen samarbejder godt
med andre om arbejdsopgaverne.
Medarbejderen bidrager til den gode
stemning pa arbejdspladsen.

Medarbejderen samarbejder meget
godt med andre om arbejdsopga-
verne.

Medarbejderen bidrager til og skaber

den gode stemning pa arbejdsplad-
sen.

Medarbejderen har et enestaende
samarbejde med andre.

Medarbejderen bidrager til kon-
fliktlesning og skaber den gode
stemning pa arbejdspladsen.

D Den gode medarbejder
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Virksomhed 5

Fra fortidens akkordlen til nutidig kvalifikationslen
(- og delvis resultatlen)

En klassisk produktionsvirksomhed med omkring 250 medarbejdere anskede

et mere moderne lgnsystem, der kunne tage hajde for markante sendringer i det
daglige arbejde. Der skulle i hgjere grad aflennes for samarbejdsevne og at kunne
teenke pa helheden og dermed virksomhedens fortsatte eksistens.

Virksomheden havde gennem en arreekke beveeget sig fra samlebénd og stan-
dardprodukter til specialiserede arbejdsfunktioner og nicheproduktion.

Processen:
Lang tilleb og forskellige holdninger internt i virksomheden forsinkede et nyt
system

Vejledning og indledende moder med DI/CO-industri beted, at Lonsystemud-
valg blev nedsat, og man kom i gang med at afklaringsfasen (fakta indsamles,
verdier og behov i lonsystemet)

Béde fabrikschef og tillidsrepraesentant var enige om malet og understregede,
at det var vigtigt at fi etableret et enkelt, retfeerdigt og overskueligt lonsystem,
hvor medarbejdere laser opgaver i feelleskab og traekker pa hinanden

Hvad har vi lert undervejs:
“Man skal nok bare tage chancen og kaste sig ud i det og ikke forsege at fa styr
pa alle detaljer inden”

Vi har oplevet, at et hold medarbejdere selv har tilrettelagt arbejdet mere ef-
fektivt og frigjort en medarbejder til andre opgaver. En sddan holdindsats kan
ogsa give bonus

Husk, at resultatlonnen kan altid rettes til efterfolgende

Pas pa med at indfere nye it-systemer samtidig — det forsinker processen yder-
ligere
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Trek pa virksomhedens materiale:

Her spiller fem kvalifikationsfaktorer hovedrollen:

Trin 1

Trin 2

Faglig kompetence

Evnen til at kunne arbejde fleksi-
belt i egen afdeling og pa tvaers af
afdelinger.

Bestrider 1-2 jobs i eget omrade.

Bestrider 1-2 jobs i anden afdeling.

Samarbejde

Gensidig tillid og respekt for hinan-
den, f.eks. hjeelpsomhed, abenhed,
troveerdighed, overholde aftaler og
kommunikere.

Arbejder bedst alene.

Kan skabe problemer i samarbejdet
med andre.

Kommer for sent.
Overholder ikke aftaler.
Videndeler ikke.

Over trin 1, men endnu ikke trin 3.

Kreativitet og resultater

Evne og vilje til at lese forskellige
arbejdsopgaver - gerne pa en
fremsynet og positiv made.

Ikke god til problemlesning.
Udnytter ikke arbejdstiden optimalt.

Kommer ikke med gode ideer og
lesninger.

Over trin 1, men endnu ikke trin 3.

Ansvar og jobadfard

Tager ansvar for den daglige
drift og bidrager til den daglige
produktion.

Er meget usikker pa sig selv.
Laver mange fejl og sjusker.

Traeffer aldrig selvstaendige beslutnin-
ger.

Over trin 1, men endnu ikke trin 3.

Housekeeping

Sikker adfzerd, orden og omhu, kol-
legial og forretningsOrientéret.

Tager for mange chancer. Bruger ikke
altid de foreskrevne vaernemidler.

Ikke god til at holde orden og udnytte
materialer optimalt.

Omgas ikke altid andre i en god tone.
Sveert ved at erkende fejl.

Over trin 1, men endnu ikke trin 3.




Trin 3

Trin 4

Trin 5

Bestrider 3—4 jobs i eget omrade.

Bestrider 3-4 jobs i anden afdeling
eller 5 i eget omrade.

Bestrider 5 eller flere jobs i anden
afdeling.

Samarbejder godt med andre. Tager
initiativ til at hjzelpe andre.
Kommer sjaldent for sent. Overhol-
der ofte aftale, videndeler.

Over trin 3, men endnu ikke trin 5.

Fremragende til samarbejde.
Hjaelper opfordret og uopfordret. Bi-
drager til problemlesning. Kommer
aldrig for sent. Holder alle aftaler.

Meget god til at dele viden.

God til at finde pa og veere behjeelpe-
lig med at lese problemer.

Udnytter arbejdstiden godt.

God til at kommer med ideer og
lesninger.

Over trin 3, men endnu ikke trin 5.

Fremragende til problemlesning.
Udnytter altid arbejdstiden fuldt ud.

Meget iderig og god til at komme
med nye lesninger.

Har godt overblik over rutinerne. Er
god til sit arbejde, men tager ikke sa

meget ansvar for kvaliteten i omradet.

Traeffer ofte selvstaendige beslutnin-
ger.

Over trin 3, men endnu ikke trin 5.

Har altid overblik over rutiner.

Laver sjeldent fejl og tager ansvar
for kvaliteten af udfert arbejde i
omradet.

Traeffer mange selvsteendige beslut-
ninger.

Tager sjeldent chancer. Bruger altid
de foreskrevne vaernemidler.

Holder arbejdsplads rimeligt opryd-
det. Udnytter ofte materialer fuldt ud.

God til at omgas sine kolleger.

Anerkender ofte sine fejl.

Over trin 3, men endnu ikke trin 5.

Papeger risiko for arbejdsulykker og
bruger altid de pabudte vaernemid-
ler.

Altid opryddet pa arbejdsplads og
arealet omkring.

Kan omgas alle sine kolleger.
Anerkender altid sine fejl.

Med til at optimere ressourcer og
forretningsgange.




Input til lokalaftale

En lokalaftale beskriver de principper, der ikke allerede fremgar af over-
enskomsten.

Virksomheder kan indga lokalaftaler med deres medarbejdere om f.eks. fleksibel
arbejdstid, radighedsvagter og lansystemer.

En lokalaftale bor indeholde:
Formalet med lonsystemet
Systemets opbygning
Faktorer, kriterier, vurderinger
Hvem omfatter lonsystemet
Lonnens regulering
Et eventuelt lonsystemudvalgs ansvar og opgaver
Lonhjul/arsplan
Aftalens ikrafttraeeden og opsigelse

Fi inspiration til lokalaftaler pa di.dk og co-industri.dk eller se et eksempel her.
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Eksempel pa lokalaftale med kvalifikationslon

Med det formal at ege kompetencer og produktivitet er der mellem Virk-
somhed xx og medarbejderne, omfattet af Industriens Overenskomst, er der
indgaet felgende lokalaftale d.d i henhold til Industriens Overenskomst.

1. Indledning

Systemet har til formal, pa en systematisk og objektiv made, at fastsaette en
medarbejders lon i relation til den enkelte medarbejders kompetencer, samt
dennes vilje og evne til at bruge sine kompetencer.

Det er altid virksomhed xx og dermed den enkelte afdelings kompetencebe-
hov, der danner mulighed for udvidelse af behovet for medarbejder kompe-
tencer.

Lensystemet er et hjeelpemiddel til at opna et individuelt og differentieret
lensystem for virksomhedens medarbejdere. Med kompetencestrukturen kan
lennen let differentieres og fastsaettes.

2. Systemets opbygning

Systemstrukturen giver tilleeg for medarbejderens indplacering i jobprofil/
gruppe. Dertil kommer evne og vilje til de job- og personrelevante faktorer.

For hver enkelt jobgruppe er der knyttet en betaling (beskriv evt. i et bilag)
Lontilleeg opnaes ved indplacering i modellen.

Hver jobgruppe er indplaceret i kompetencestrukturen efter oplaeringstid,
kompleksitet og indsigt i virksomhed xx’s produkter,alt efter, hvad det enkelte
job krzever.

Hver jobfunktion har tilknyttet en betaling.

3. Vurdering af kvalifikationer

Vurderingen foretages af arbejdslederen sammen med medarbejderen i hen-
hold til kompetencestrukturen (evt. i bilag).



Ved den arlige samtale skal medarbejderens eventuelle ensker samt aftal-

te opfelgningspunkter og mal anferes.Der skal i videst muligt omfang, ved
tilretteleeggelse af arbejdsopgaver og uddannelsesindsats i afdelingen, tages
hensyn til, at den enkelte medarbejder tilbydes mulighed for at opna en bred
joberfaring og rutine, sa laenge det ligger inden for virksomhedens kompeten-
cebehov og fleksibilitet.

Vurdering i forbindelse med ansa=ttelse

Nye medarbejdere indplacerers i relevant jobgruppe ved anszttelse, og der
tildeles mindst xxx point ved anszettelse. Der vurderes igen efter 3 mdr. an-
sttelse, og den endelige indplacering fortages, og derefter vurderes den nye
medarbejder som de evrige medarbejdere.

Hvis en ny medarbejder indplaceres forkert ved anszaettelsen, kan tillaegget
reguleres ved ferstkommende lenudbetaling.

Fndring af point ved jobskifte

Hvis en medarbejder ensker at skifte job og indtraede i ny jobfunktion med
lavere point udleser dette en &ndring af timelonnen ved ferstkommende
kompetencelensvurdering.

Hvis virksomheden ensker at omplacere en medarbejder betales et overgangs
tilleg.

Hvis en medarbejders profil for kompetence og fleksibilitet 2endrer sig og man
mister opnaede ekstra points, udleser dette et overgangstillaeg.

4. FEndring af lonsystemet

Revision/andringer af modellen for kompetencer, eksempelvis tilfojelse/
fiernelse af elemeneter kan ske lebende - dog forst efter at eendringerne er
godkendt i lenudvalget.

Ved revision/andringer af systemet vurderes de medarbejdere, der bliver
berort af dette. Det nye vurderingsresultat indferes med ikrafttreeden og len-
konsekvens ved den arlige vurdering.



5. Ved overgangen til det nye lonsystem

Safremt den nye len vil vaere mindre end den hidtidige timelen, som den en-
kelte medarbejder havde ved aftalens ikrafttraedelse, vil medarbejderen fa et
overgangstillaeg, som vil udgere forskellen mellem disse to lenninger.

Dette tilleeg vil lobende mindskes med den vaerdi som kompetence/kvalifika-
tionslens tillaegget fremover eges med, indtil dette er neutraliseret.

| de tilfeelde, hvor en medarbejder ved overgangen til det nye system far en
hejere kompetencelen end den lon, medarbejderen havde ved aftalens ikraft-
treedelse, vil det udlese en hejere timelen.

Medarbejdere, der ansattes efter aftalens ikrafttraedelse, vil veere omfattet af
samme metode og model.

6. Organisation

Det nedsatte lenudvalg har forskellige strukturer

| perioden, hvor kvalifikationslensystemet opbygges, har det én struktur, og
i den efterfelgende driftsfase har lenudvalget en anden struktur

Lonudvalgets medlemmer:
2 udpejet af ledelsen

2 medarbejderereprasentanter

Alle lenudvalgets medlemmer kan forlange afholdelse af mede.



Udvalgets primzere opgaver er:

At diskutere og aftale spilleregler samt sikre at malsatning og aftaler over-
holdes for hele kompetencelensystemet.

At tage stilling til evt. 2ndringer i opbygningen af lensystemet.

At behandle og afgere tvivlsspergsmal omkring kompetencestrukturen
samt lokalaftalens formal og fortolkning. Problemstillinger i forbindelse
med en specifik kompetencevurdering loses af den enkelte afdelingsleder
og tillidsrepraesentant.

Lenudvalget tager forst stilling til enkelte kompetencevurderinger, nar
tillidsrepraesentant og afdelingsleder fortsat er uenige.

Dersom der i udvalget opstar spergsmal, hvorom enighed ikke kan opnas,
kan hver af parterne begaere sadanne spergsmal behandlet under medvir-
ken af organisationernes lenkonsulenter.

Opnas der ikke enighed i udvalget, kan sagen indbringes for organisatio-
nerne til eventuel fagretlig behandling.

7. Aftalegrundlag og administration

A: Aftalegrundlag
Udgangspunktet for aftalen er kompetencestrukturen (se evt bilag).

B: Betalingsbetingelser

Ud over de aftalte jobgrupper, aflennes medarbejderen med xx kr. pr. kompe-
tence point. Derudover kan tilleegges geografisk og fagligt tillaeg, som betrag-
tes som et personligt tilleeg. Veerdien af et point er forhandlet som et tillaeg til
denne aftale. Procentvaerdien forhandles ved den arlige lokale forhandling.

C: Afregning
Lennen udbetales jf. medarbejderens personlige ansattelseskontrakt.

D: lkrafttredelse og opsigelse
Aftalen traeder i kraft ved underskrift og kan opsiges i henhold til Industriens
Overenskomsts regler for opsigelse af lokalaftaler (& 8).



Efter aftalens bortfald aflennes medarbejderen med den pa dette tidspunkt
geeldende personlige len samt eventuelle tilleg jf. lokalaftaler. Der er enighed
om, at personlig len dakker joblen + kvalifikationslen + geografisk- og evt.
fagligt tillzeg.

Hvis der anvendes et Ptillaeg underettes tillidrepraesentanten om dette.

Et Ptilleeg er et funktionstilleeg, som kan opsiges jf. I-O §23.

8. Revision
Lensystemet tages en gang om aret op til revision i lenudvalget.

By xx, den xx/2019

For medarbejderne For Virksomhed xx




Har | brug for hjzelp til at
komme i gang?

DI og CO-industri har flere ars erfaring med udvikling af kvalifikationslgnsyste-
mer i rigtig mange virksomheder - store som sma.

Sa traek gerne pé vores erfaringer og fa gode rad til at udvikle et godt - eller et
endnu bedre lgnsystem.

Vi deler gerne ud af erfaringerne og yder lobende radgivning pa virksomheden
gennem hele processen.

Det kan f.eks. veere en god idé, at vi medes med Lonsystemudvalget og far sat
gang i en god proces.
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At tiltraekke, fastholde og udvikle medarbejdere med de rette kvalifika-
tioner og talenter er en stor udfordring for de fleste virksomheder.

Kvalifikationslon kan hj=lpe med at lose den opgave.

Hvorfor bor man arbejde systematisk med virksomhedens lonfastsattelse?
® For at ege medarbejdernes motivation og engagement og indtjeningsmuligheder
® For at bidrage til at forbedre virksomhedens produktivitet og resultater

® For at skabe bedre arbejdspladser, bl.a. for at tiltraekke og fastholde
kvalificerede medarbejdere

Fordele ved kvalifikationslon:

® Medarbejdere og ledelse udvikler selv systemet og tilpasser det lobende
® Hver medarbejder bliver aflennet efter egne kvalifikationer
® Systemet er kendt og gennemsigtigt for alle i virksomheden

® Alle har mulighed for at forbedre deres vurdering — f.eks. kan interesse for
uddannelse eges

® Via vurderingssamtalen kan man styrke dialogen mellem ledelse og
medarbejder

® En retfeerdig lonfordeling

Ulemper ved kvalifikationslon:

® Der skal afseettes tid til samtale med hver enkelt medarbejder
(dvs. ledere med mange medarbejdere skal holde mange samtaler)

® Der kan i nogle virksomheder vaere modstand mod forandring eller modstand mod
den &ndrede lenfordeling
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