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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 — gennemfgrt et projekt
med det formdl at finde den "ideelle” made at udvikle et lansystem pa.

"Den ideelle lgnsystemproces” er hele vejen fra start til slut et samar-
bejde mellem ledelse og medarbejdere. Derfor ser DI og CO-industri det
ogsa som en faelles opgave at statte op omkring lgnsystemarbejdet pa
virksomhederne.

Projektet har resulteret i fire pjecer. En pjece beskriver den ideelle
lznsystemproces og drafter de forhold, der er kritiske for en succesfuld
udvikling og implementering af et nyt lansystem. De tre gvrige pjecer for-
teeller om Ignsystemprocesserne hos henholdsvis Energi Randers, Isover
og Nassau Door.

Denne pjece beskriver Isovers nye kvalifikationslgnsystem for time-
lzgnnede og fortzller, hvordan Isover gennemgik den ideelle lgnsystem-
proces.

Pjecerne henvender sig isaer til virksomhedens ledelse, ledende
medarbejdere og tillidsrepraesentanter. Har virksomheden nedsat et lan-
systemudvalg, som skal udvikle et lansystem, er pjecen en god ballast for
udvalgets arbejde.

Pjecerne bygger videre pa "Pluslen” — organisationernes metodevej-
ledninger til lznsystemer 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 hjaelp 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 Isover

Saint-Gobain Isover

Saint-Gobain Isover a/s er en ny ting i dan-
skernes bevidsthed. (Saint-Gobain Isover
als skrives i denne pjece som “lsover”.)
Men Glasuld a/s — som de fleste kender
til = har faktisk i flere ar allerede heddet
Isover Glasuld a/s. Isover er en division af
den franske byggekoncern Saint-Gobain
Group, som er verdens starste mineralulds-
producent. Historien i Danmark straekker
sig tilbage til 1935, da produktionen star-
tede op i Kastrup pa Danmarks farste mi-
neraluldsfabrik.

Fabrikken i Vamdrup blev bygget i 1982 og
beskaeftiger i dag ca. 210 medarbejdere. |
2003 producerede fabrikken 40.000 tons
isoleringsmateriale, hvilket svarer til ca. 55
vogntog pr. dag. Det gav en omsaetning pa
342 mio. kr.

Fabrikken i Vamdrup har faet stor
betydning for  Saint-Gobain  koncer-
nen pa verdensplan. Ikke kun pa grund
af den store produktivitet, men isaer
fordi den har vist helt nye veje for pro-
duktion med respekt for miljget.
Isover er i dag en af de mest miljgforsvar-
lige producenter af mineraluld i verden.

Ebbe Hansen, tillidsrepraesentant, medlem af lgnsystemudvalget




Lonsystemerne hos Isover

Lonsystemerne
for projektet
Isovers primaere mal med at deltage i pro-
jektet var at udvikle et nyt kvalifikations-
lznsystem med fokus pa adfaerd for virk-
somhedens ca. 115 timelgnnede medar-
bejdere.

Isover havde allerede inden projektet
erfaringer med brug af Ignsystemer. Lan-
nen var bygget op af:

> Ens grundlgn for alle

> Anciennitetstilleg efter 6, 12 og 24
maneders ansaettelse

> Tilleeg for forskellige operatar-
funktioner samt for at veere fagleaert
eller tillert procesoperater

> Ca. 10 forskellige midlertidige tilleeg
for nogle szrlige og sjeeldne opgaver

> En variabel bonus pa basis af
fabrikkens produktivitet/effektivitet
samt efter den enkelte medarbejders
valg enten antallet af arbejdsulykker
i hele virksomheden eller ens eget
sygefraveer

Ledelsen og medarbejderne er overordnet
set tilfredse med den made disse Ignele-
menter fungerer pa. Elementerne belgnner
medarbejderne for deres erfaring og fag-
lige kvalifikationer og giver desuden moti-
vation til hej produktivitet.

Men der mangler noget. Der er ingen
mulighed for at belenne de medarbejdere,
der gennem deres personlige egenskaber
og adfaerd er med til at fa dagligdagen til
at fungere.

Finn Storm, Produktionsleder,
medlem af lensystemudvalget

Hans Orehgj, produktionschef,
medlem af lensystemudvalget



"Den gamle bonusordning gav store
udsving, og en del medarbejdere havde
i deres daglige arbejde ikke indflydelse
pa bonussen. Derfor egnskede medar-
bejderne et nyt lonsystem. Fra ledel-
sens side gnskede vi et system baseret
pa de veerdier og adfeerdsmaessige for-
hold, som vi finder vigtige. Samtidig er
formalet at differentiere lonnen for at
motivere den enkelte til forbedringer
pa disse omrader. Derfor blev vi enige
om at bruge halvdelen af den gamle
bonus til at finansiere et nyt kvalifika-
tionslgnsystem.”
Hans Orehgj,
produktionschef

Det nye
kvalifikationslgnsystem

| det nye kvalifikationslgnsystem skal med-
arbejdernes naermeste leder en gang om
aret vurdere medarbejderen efter fglgende
faktorer:

Samarbejde

Fleksibilitet

Engagement

Housekeeping

Overblik over eget jobomrade

V V. V V V

Bilag 1 viser vurderingsskemaet, hvor det
ogsa fremgar, hvordan de fem faktorer er
defineret og veegtet. Bilag 1 giver endvi-
dere et eksempel pa, hvordan den samlede
pointsum for en medarbejder beregnes. En-
delig gengiver bilag 2 den vejledning til lgn-
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systemet, som lgnsystemudvalget har udar-
bejdet til medarbejderne. Her fremgar det
bl.a., hvordan vurderingerne gennemfares.
Savel ledelsen som medarbejderne er
meget tilfredse med det nye Ignsystem.

"Os der har deltaget i lonudvalget foler
noget for vores nye kvalifikationslen-
system — og det geelder begge parter.
Lonsystemet er nu et af mine hjerte-
born.
Det nye lgnsystem er blevet modtaget
positivt af medarbejderne, og her har
tillidsrepraesentanterne i lgnudvalget
spillet en stor rolle. Kollegerne ved, at
de ikke er til at lobe om hjgrner med,
og at de star inde for systemet.”
Hans Orehgj,
produktionschef

“Jo mere jeg teenker over det, jo bed-
re synes jeg systemet er. Systemet kan
veere med til, at vi letter hverdagen for
hinanden, og jeg tror pa, at vi medar-
bejdere kan fa noget ud af systemet.
Hvis jeg havde kunnet bestemme sely,
ville veegten af faktorerne nok have
veeret lidt anderledes, men det er jo et
forhandlingsresultat, og jeg er meget
tilfreds med resultatet.
At der kun er sakaldte "blede” faktorer
behgver ikke at veere et problem — naer-
mest tveertimod. Nar vi lever op til lan-
systemet, letter vi hinandens hverdag,
og det bliver dejligere at veere her.”
Ebbe Hansen,
tillidsrepraesentant
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Lonsystemprocessen

hos Isover

Den ideelle lonsystemproces
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

nadvendige baggrund for at kunne vaere
gode ambassadarer for det nye lgnsystem.
Samt for at kunne hdandtere den ledelses-
maessige udfordring, som et nyt Ignsystem
vil vaere.

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 gennemfart hos Isover.

1
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Lonsystemprocessen hos Isover

Isover — Den ideelle Ignsystemproces

Lensystemprocessen Informationsplan

Afklaringsfasen

Opstartsmgade, februar 2003:
> Nedsat lgnsystemudvalg
> Fastlagt mederaekke

Medarbejdere orienteret
om, at proces sat i gang

Lgnpolitikmede, februar 2003:
> Nedskrevet 30-40 nggleord pa bag-
grund af virksomhedens veerdigrundlag

Konstruktionsfasen

Lgbende info om
processen

"Pluslen”, DI/CO-seminar, marts 2003

> DI/CO gennemgik Pluslgn

> Udarbejdet forste udkast til
kvalifikationsfaktorer pa baggrund
af de 30-40 nggleord

Syv mader i lenudvalget, marts-juni 2003
Faerdiggjort lansystemet

> Udformet skabelon til lokalaftale

> Udarbejdet praesentationsmateriale

> Prgvevurderet 16 medarbejdere

\%

Implementeringsfasen
Underskrevet lokalaftale, oktober 2003 Mundtlig og skriftlig
vejledning om lgnsyste-
met, september 2003

Samtale med hver enkelt
medarbejder

Farste vurdering, oktober 2003

Udbetaling af kvalifikationstilleeg,
december 2003

Uddannelse af
ledere og ildsjzele

Fabrikschef, lgnsystem-
udvalg, produktionsledere
samt tillidsrepraesentanter
deltog i opstartsmgde

"Barrierer i lgnsystemproces-
sen”, seminar, august

2003. Deltagere: Lansystem-
udvalg, produktionsledere,
tillidsrepraesentanter

Internt seminar om selve
lgnsystemet, august 2003
Deltagere: Lgnsystemudvalg,
produktionsledere,
tillidsrepraesentanter

"Kvalifikationssamtalen”,
seminar, september 2003
Deltagere: Lgnsystemudvalg,
produktionsledere,
tillidsrepraesentanter
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Lonsystemprocessen hos Isover

Nedenfor beskrives, hvordan Isover ndede
frem til sit nye lgnsystem gennem den ide-
elle lgnsystemproces.

"Projektet har fuldt levet op til vores
forventninger. Det har kraevet mange
arbejdstimer, men jeg kan ikke pege
pa, at noget har veeret overfladigt.
Heller ikke at noget har manglet. Tids-
planen holdt ikke, men processen har
veeret meget meget vigtig. De lange
seje droftelser i lenudvalget har vee-
ret ngdvendige ogsa for vores efter-
folgende argumentation overfor med-
arbejderne. Som relativt ny i chefrollen,
har processen leert mig en del omkring
samarbejde.”
Produktionschef Hans Orehgjs
vurdering af projektet i sin helhed

Igennem hele processen informerede lgnsy-
stemudvalget medarbejderne i virksomhe-
den via intranettet. Men kun om processen
— ikke om indholdet af systemet.

"Vores stramme styring af informatio-
nen gjorde, at der var meget fa rygter
i omlegb. De fa der var, kunne let affe-
jes, da lgnsystemudvalget ikke meldte
noget ud om indholdet af lgnsystemet
undervejs.”

Ebbe Hansen,
tillidsrepreesentant

Afklaringsfasen

Opstartsmgdet hos Isover blev afholdt i
starten af februar 2003. P4 medet blev
lznsystemudvalget nedsat med fglgende
deltagere:

> Produktionschef Hans Orehgj, formand
for lgnsystemudvalget
Produktionsleder Finn Storm
HR-koordinator Hanne Serritslev
Tillidsrepraesentant Ebbe Hansen
Tillidsrepraesentant Brian T. Kristensen
Tillidsrepraesentant Karl Age
Christiansen.

V V V V V



P& mgdet deltog foruden Ignsystemudval-
get ogsa fabrikschef Jesper Knudsen, som
har det overordnede ansvar for lgnsyste-
merne i produktionen, samt de produk-
tionsledere og tillidsrepraesentanter, der
ikke var med i lansystemudvalget.

"Det var rigtigt godt, at vi fra start fast-
lagde en moderaekke med faste mode-
tidspunkter - og at vi holdt fast i mg-
derne. Fra medarbejderside fandt vi ret
nemt ud af, hvem der skulle veere med i
lonsystemudvalget.”
Ebbe Hansen,
tillidsrepraesentant

Efter madet blev medarbejderne orienteret
om, at lgnsystemprocessen var sat i gang.

Saint-Gobain Isover Kvalifikationslen for timelennede

"Jeg tror, at mange fandt det beroli-
gende, at CO og DI skulle deltage i ud-
viklingen af systemet, men det var nok
endnu vigtigere, at det var en respek-
teret leder, der skulle sta i spidsen for
projektet.”
Ebbe Hansen,
tillidsrepraesentant

Senere i februar maned blev lgnpolitikme-
det afholdt. P4 mgdet fremlagde Hans Ore-
hgj virksomhedens mission, vision, interne
og eksterne veaerdier, arbejdsmiljgpolitik,
personalepolitik og forretningsmaessige
strategi, jf. boks 1.

Udvalget drgftede hvad dette “samlede
veerdigrundlag” betyder for medarbejderne
i hverdagen og endte op med at have skre-
vet 30-40 ord op pa en "flip-over”.

Boks 1

Isovers Mission

At tilbyde den til enhver tid bedst egnede isoleringsl@sning til alle kundebehov
indenfor energibesparelse, beskyttelse og komfort.

Isovers Vision

At opna status som den ledende isoleringsvirksomhed i Danmark og som en
enestdende virksomhed at arbejde og handle med.

Isovers interne veerdier

Engagement, malrettethed, frihed, vaekst, loyalitet, samarbejde

Isovers eksterne vaerdier

Lederskab, miljg, effektivitet, dialog, problemlgsning, mennesker

15
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Lonsystemprocessen hos Isover

"Droftelserne pa lgnpolitikmedet var

meget gode, og medarbejderne har nu

selv veeret med til at finde de veerdier
frem, som lgnsystemet bygger pa.”

Hans Orehgj,

produktionschef

Konstruktionsfasen
| starten af marts deltog Isovers lgnsystem-
udvalg sammen med lgnsystemudvalget
hos Energi Randers i et to dages seminar.
Pa seminaret fortalte konsulenter fra DI og
CO-industri om mulighederne i Pluslan.
Men Ignsystemudvalget fik ogsa tid til
at arbejde videre med sit eget nye Ignsy-

stem. Arbejdet tog udgangspunkt i den
liste af ord, som blev udarbejdet pa lgnpo-
litikmadet. Nogle af ordene passede bedst
ind i et resultatlgnsystem, mens andre slet
ikke egnede sig til at blive brugt i lensam-
menhang.

Resten af ordene var nogle, der maske
kunne bruges i kvalifikationslgnsystemet.
Der var imidlertid stadig 30 forskellige ord
tilbage, hvilket er alt for mange faktorer til
et lansystem. Lansystemudvalget gik derfor
i gang med at samle ordene i fem katego-
rier. Mange af ordene daekker i virkelighe-
den lidt over det samme, sa det var slet ikke
umuligt. Resultatet ses her:
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Faglig
dygtighed

Faglig dygtighed

Kvalitet

Prioritere rigtigt

Overblik

Helhedsforstaelse

Procesoptimering

Engagement
Initiativ
Arbejdsglaede
Konstruktiv

— kritisk

Engagement

Sege lgsninger

Samarbejde Fleksibilitet Housekeeping
Defineret

Stole pa Fleksibilitet Sikker adfaerd

hinanden

Tillid Forandringsevne Orden og omhu

Loyalitet Personlig udvikling ~ Miljgbevidst

Abenhed og Vaekst — bundlinie  Ansvarsbevidst

omsorg

Samarbejde Vokse med Udnyttelse af

opgaven materialer

Respekt Omkostnings-
bevidst

Teamwork —

holdsamarbejde

Oplaering

P& baggrund af kategoriseringen udarbej-
dede udvalget pa seminaret en definition
og vagtning af de fem hovedkategorier
samt en fem-trins vurderingsskala. Alt i me-
get forelgbige udgaver, men sammenligner
man med det endelige Ignsystem, er det
ikke en overdrivelse, at Isovers lgnsystem-
udvalg pa seminaret fik fastlagt skabelonen
for det nye Ignsystem.

“"Metoden med at tage udgangspunkt
i de 30-40 ord var rigtig god. Vi ndede
meget langt pa seminaret og fik faktisk
fastlagt de hovedfaktorer, som indgar
i det endelige kvalifikationslgnsystem.
Vi fik meget ud af at vaere sammen i sa
lang tid i lenudvalget.”
Ebbe Hansen,
tillidsrepraesentant

| lzbet af de naeste 3% maned frem til slut-
ningen af juni mgdtes lgnsystemudvalget
i alt syv gange, men sa var arbejdet ogsa
stort set feerdigt. P4 de farste tre mader ef-
ter to-dags seminaret arbejdede udvalget
videre med beskrivelsen af kvalifikations-
faktorerne. Pa de efterfalgende tre mader
var opgaven bl.a. at fastleegge rammerne
for, hvordan vurderingerne skal foregd, at
udarbejde skabelonen til lokalaftalen samt
at udarbejde et praesentationsmateriale.
Der er enighed om, at samarbejdet i
udvalget har fungeret rigtig godt.

17
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"Jeg synes, at vi i lenudvalget har udar-
bejdet lonsystemet pa lige fod. Et par
af ledelsens repraesentanter i udvalget
er relativt nye i gamet, men det har
fungeret fint. Jeg synes ikke, at kon-
sulenterne har styret processen — de
har mere givet sparring og radgivning.
Det har veeret godt, for det har veeret
vigtigt for mig, at vi har arbejdet hen
i mod et system, som jeg kan sta inde
for. Det har veeret meget godt at have
andre gjne pa lgnsystemet undervejs i
arbejdet, da der kan veere en risiko for,
at viselv en gang imellem kommer til at
se pa det med skyklapper.”
Ebbe Hansen,
tillidsrepraesentant

"Det virkede godt, at vi havde fastlagt
en mgderxekke pa forhdnd, og at vi
holdt fast i mederne. Det mest tunge
arbejde var at definere kvalifikations-
faktorerne.
Jeg oplever, at begge parter i lonud-
valget har virket pa lige fod. Tillidsre-
praesentanterne har veeret gode til at
sige "det gor vi”, sa arbejdet er skredet
frem.
Uden konsulenterne havde vi nok sid-
det i lonudvalget endnu. Konsulenter-
ne fungerede godt i lgnudvalget. De
var bade gode til at guide og til at fa
udvalget til at mgdes, nar der var be-
hov for det, og til at veere djeevlens ad-
vokat, nar der var behov for det.”
Hans Orehgj,
produktionschef

Saint-Gobain Isover Kvalifikationslen for timelennede

Lansystemudvalget besluttede ogsa at fore-
tage en prevevurdering af i alt 16 medar-
bejdere — 4 i hver af 4 forskellige afdelin-
ger.

Ifglge produktionschef Hans Orehgj var
det en rigtig god idé:

"Det allerbedste vi har gjort i hele pro-
cessen var derfor at gennemfore en
reekke prevevurderinger, da de viste,
at det godt kan lade sig gore. Prove-
vurderingerne var endvidere med til
at treene lederne, og endelig gav de
anledning til et par smajusteringer af
lonsystemet.”

Tillidsrepraesentant Ebbe Hansen er helt
enig:

“"Min egen storste bekymring var, om
lederne var i stand til at vurdere med-
arbejderne pa en ordentlig made. Da vi
gennemforte provevurderingerne sidst
i processen, viste det sig heldigvis, at
det kunne de godt.”

Inden lgnsystemudvalget helt havde afslut-
tet sit arbejde, blev afholdt et ét-dags semi-
nar hos Isover om barrierer i lgnsystempro-
cessen. P seminaret drgftede deltagerne
de vaesentligste barrierer i virksomheden
mod det nye lgnsystem. Deltagerne var
foruden lgnsystemudvalget alle virksom-
hedens produktionsledere og tillidsreprae-
sentanter, sa kurset var ogsa en god lejlig-
hed til at ajourfare disse n@glepersoner pa
processen.

19
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Lonsystemprocessen hos Isover

A e~

Implementeringsfasen
Implementeringen af det nye — og feerdige
— kvalifikationslgnsystem pabegyndte efter
sommerferien.

Isover startede med selv at afholde et
internt seminar i selve lgnsystemet, sa de
ledere, der skal bruge systemet, fik teknik-
ken helt ind under huden, og sa der blev
fuldstaendig overensstemmelse i tolkningen
og brugen af faktorerne.

| starten af september blev hos Isover
afholdt et kursus i kvalifikationssamtalen.
Deltagerne pa kurset var fire ledere, der
alle skal vurdere deres medarbejdere efter

det nye system, tre tillidsrepraesentanter
samt produktionschef Hans Orehg;j.

Kernen i kurset er, at deltagerne hver
iseer traener i at gennemfare en kvalifika-
tionssamtale pa baggrund af vurderings-
skemaet i det nye lgnsystem. En af kolle-
gerne spiller rollen som den medarbejder,
der er vurderet. Hos Isover blev dette gjort
meget realistisk, idet rollespillet tog ud-
gangspunkt i en af virksomhedens rigtige
medarbejdere.

Lansystemet var nu helt klart til at blive
taget i brug. Lensystemudvalget afholdt
informationsmgder for alle medarbejdere,



hvor man kunne fa svar pa alt om systemet
fra savel medarbejder- som ledelsesreprae-
sentanter i udvalget.

"Da vi var feerdige med systemet, for-
talte vi om det pa en raekke holdvise in-
formationsmeder. Vi var tre fra lonud-
valget, der deltog i mederne. Jeg tror
det var vigtigt, at vi var velforberedte
og kunne svare pa alle spergsmal.”
Ebbe Hansen,
tillidsrepreesentant

Frem til udgangen af oktober blev de en-
delige vurderinger og samtaler gennem-
fort for alle medarbejdere, og kvalifika-
tionstillaeggene blev herefter beregnet og
udbetalt.

"Medarbejderne vurderer sig selv in-
den samtalen, og der har generelt
veeret enighed leder og medarbejder
imellem. Jeg havde faktisk en kollega,
som blev virkeligt glad for vurderingen,
fordi hun oplevede, at hendes chef vid-
ste, hvad hun lavede, og hvad hun stod
for. Omvendt har vi dog ogsa enkelte
medarbejdere, som har veeret utilfred-
se med deres vurdering.”
Ebbe Hansen,
tillidsrepraesentant

Saint-Gobain Isover Kvalifikationslen for timelennede

Ingen medarbejdere gik ned i personlig lgn
ved overgangen til det nye lgnsystem. Men
nogle kunne dog komme til at sta stille i
en periode. Konkret mistede alle godt 5
kr. pr. time fra den gamle bonus, samtidig
med at nogle medarbejdere fik et nyt kva-
lifikationstilleeg pa mere end 5 kr. pr. time.
De medarbejdere, der opnaede et kvalifi-
kationstilleeg pa under de 5 kr. pr. time,
fik tildelt et overgangstilleg, der sikrer,
at der ikke bliver tale om en Ignnedgang.
Overgangstillaegget kan sa reduceres eller
flernes, ndr summen af grundlgnnen og
kvalifikationstillaegget overstiger udgangs-
punktet.

“Alle var klar over, at ingen ville falde i

lon, sa det var pa plads. Der var tilfreds-

hed med at bruge halvdelen af den

gamle bonus pa et nyt kvalifikations-
lonsystem. ”

Ebbe Hansen,

tillidsrepreesentant

Isover star i dag ikke alene med et lgnsy-
stem, som bade ledelse og medarbejdere
er tilfredse med, men ogsa med en positiv
oplevelse af processen og den erfaring, at
de kan opna gode resultater gennem sam-
arbejde.
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Bilag |
vurderingsskema

(erLas ) Saint-Gobain ISOVER
Kvalifikationslon

Dette skema gzelder for:

Arbejdsleder:

Vi ing x | Korrektions- | Korrigeret

% underpunkter | Gennemsnit faktor Pointantal
Samarbejde 15 0,00 0 0,8 0
Samarbejde generelt
Formar at samarbejde med kolleger pd alle niveauer, o
bade internt og eksternt, i forhold til eget jobomréde.
Tillid og respekt
Udviser forst3else og respekt for andres arbejdsfunktioner. 0
Bidrager til at skabe &benhed, loyalitet og tolerence.
Prioriterer faellesskabets mal mindst p8 hgjde med egne mal.
Informationsgrad
Uddeler gerne viden og erfaring til andre bl.a. gennem oplaering, 0
overlevering ved vagtskifte, smafiduser/forbedringsforslag,
relevant information til andre afdelinger o.I.

i Vi ing x | Korrektions-
% underpunkter | Gennemsnit faktor

Fleksibilitet

20

3,50

70

1

Jobfleksibilitet
Har evne og vilje til at bestride flere jobfunktioner.
Har vilje til og fortsat formar at bestride flere jobfunktioner.

4

Personlig fleksibilitet

Seger vaekst og personlig udvikling inden for eget arbejdsomrade.
Sgger viden inden for eget og andre arbejdsomréder.

Udviser vilje til og formar at tilpasse sig lgbende forandringer.

Vi ing x

%

underpunkter

Engagement

20

3,50

Gennemsnit

Korrektions-
faktor

Korrigeret
Pointantal

70

1

70

Initiativ
Udviser initiativ og fungerer som igangsztter i konkrete situationer.

Seger lgsninger pé opstdede problemer.

4

Ansvarlighed
Tager ansvar og Igser givne opgaver p8 ansvarlig vis.

%

underpunkter

Korrektions-
faktor

Korrigeret

Housekeeping

30

2,67

80

1

80

Sikker adfaerd
Overholder sikkerhedsmaessige forskrifter.
Bidrager til et godt og sikkert arbejdsmiljg.

Orden og omhu

Bidrager til og udvisning af ansvarlighed, ryddelighed og husforelse.

Miljg- og ressourcebevidsthed

Bidrager til og udviser miljg- og energibevidst adfzerd - incl. affaldshndtering.

Formar at udnytte materialer og udstyr optimalt.

underpunkter

Overblik over eget jobomrade

2,00

Vi

X

Gennemsnit

30

Korrektions-
faktor

0,9

Prioritering
Formar at treeffe de rigtige beslutninger - iszer ndr det braender p&.

2
Formér at skelne det vaesentlige fra det uvaesentlige.
Formar at planlzegge og organisere arbejdsopgaverne.
Kvalitet
Bidrager med optimering og styring af kvaliteten i bred forstand 2

i den p&gaeldende jobfunktion, bl.a. med hensyn til produkter,
materiel og arbejdets udfgrelse.

- 20

Medarbejder Leder

Total

247




Kommentarer til vurderinger
Ved vurderinger p8 1 eller 2 skal der p8fgres en kommentar.
Ved vurderinger pd 3, 4 eller 5 ber der péfgres en kommentar.

Saint-Gobain Isover Kvalifikationslen for timelennede

Samarbejde

Kommentarer

Samarbejde generelt
Form@r at samarbejde med kolleger p§ alle niveauer,

bade internt og eksternt, i forhold il eget jobomréde.

Tillid og respekt

Udviser forst3else og respekt for andres arbejdsfunktioner.
Bidrager til at skabe 8benhed, loyalitet og tolerence.
Prioriterer feellesskabets m&l mindst pd hgjde med egne mél.

Informationsgrad

Uddeler gerne viden og erfaring til andre bl.a. gennem opleering,
overlevering ved vagtskifte, sméfiduser/forbedringsforslag,
relevant information til andre afdelinger o.l.

Fleksibilitet

Kommentarer

Jobfleksibilitet
Har evne og vilje til at bestride flere jobfunktioner.
Har vilje til og fortsat form&r at bestride flere jobfunktioner.

Personlig fleksibilitet
Spger vaekst og personlig udvikling inden for eget arbejdsomréde.
Spger viden inden for eget og andre arbejdsomréder.

Udviser vilje til og formar at tilpasse sig lgbende forandringer.

Engagement

Kommentarer

Initiativ
Udviser initiativ og fungerer som igangsaetter i konkrete situationer.

Seger lgsninger pa opstdede problemer.

Ansvarlighed
Tager ansvar og Igser givne opgaver p8 ansvarlig vis.

Housekeeping

Kommentarer

Sikker adfeaerd
Overholder sikkerhedsmaessige forskrifter.

Bidrager til et godt og sikkert arbejdsmiljs.

Orden og omhu
Bidrager til og udvisning af ansvarlighed, ryddelighed og husfgrelse.

Miljg- og ressourcebevidsthed
Bidrager til og udviser af miljo- og energibevidst adfzerd - incl. affaldsh&ndterin
Formar at udnytte materialer og udstyr optimalt.

i

Overblik over eget jobomrdde

Kommentarer

Prioritering

Formér at treeffe de rigtige beslutninger - isaer ndr det breender p&.
Formar at skelne det veesentlige fra det uvaesentlige.

Formar at planlaegge og organisere arbejdsopgaverne.

Kvalitet
Bidrager med optimering og styring af kvaliteten i bred forstand
i den p&gaeldende jobfunktion, bl.a. med hensyn til produkter,

materiel og arbejdets udfgrelse.

- 20

Medarbejder Leder

23






Bilag 2
Vejledning til
kvalifikationslgnsystem

Indledning

Denne vejledning gaelder for kvalifikationslgnsystem hos Saint-Gobain Isover
a/s udarbejdet i 2003.

Vi vil med denne vejledning forsgge at give dig svar pa de forskellige sp@rgs-
mal, du matte have omkring lansystemet og de praktiske forhold omkring
det.

Har du spergsmal, der ikke kan besvares med vejledningen, er du velkom-
men til at henvende dig til din P-leder eller tillidsrepraesentant.

Lensystemgruppen

Det er lgnsystemgruppen, der i samarbejde med lgnkonsulenter fra Dansk
Industri og CO Industri har udarbejdet lansystemet, og det er lgnsystem-
gruppen, der har ansvaret for at vedligeholde det.

Lansystemgruppen bestar af
Tillidsrepraesentant Ebbe Hansen
Tillidsrepraesentant Brian T. Kristensen
Tillidsrepraesentant Karl Age Christiansen.
Produktionschef Hans Orehgj
Produktionsleder Finn Storm
HR-koordinator Hanne Serritslev

V V. V V V V

Baggrund

Baggrunden for udarbejdelsen af dette kvalifikationslgnsystem findes i lokal-
aftale omkring bonuspart 3.

Parterne har i denne lokalaftale forpligtet hinanden til i samarbejde at “ud-
arbejde et kvalifikationslgnsystem med henblik pa motiverende lgndifferen-
tiering via individuel kvalifikationsvurdering”.

Intentionen er at udvikle et kvalifikationslansystem, der baseres pa de veer-
dier og den adfaerd, virksomheden finder vigtige. Samtidig er formalet at
differentiere lgnnen for at motivere den enkelte til forbedringer pa disse
omrader.

Saint-Gobain Isover Kvalifikationslen for timelennede
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Hvem er omfattet af kvalifikationslonsystemet
Alle timelgnnede medarbejdere der er ansat i Produktion On-line og Produk-
tion Off-line (herunder lager), er omfattet af dette kvalifikationslansystem.

Hvordan ser Isovers samlede lgnsystem ud?
Medarbejderens lgn bestar pa nuvaerende tidspunkt af:

Timelgn

Anciennitetstillaeg

Operatertilleg

Diverse genetilleg

Fagleert tilleg

Overenskomstmaessige tillaeg

Bonus

Kvalifikationstillaeg

V V.V V V V V V

Denne vejledning omhandler det sidste punkt: kvalifikationstillaeg.

FREMGANGSMADE

Kvalifikationslgnsystemet er baseret pa en vurdering af hver enkelt medar-
bejder pa nogle udvalgte omrader/faktorer.

Efter gennemfart vurdering fastsaettes en del af medarbejderens lgn pa bag-
grund af denne vurdering; kvalifikationslgnsdelen.

TIDSPUNKT FOR VURDERING

Vurderingen vil blive praesenteret én gang arligt af den naermeste P-leder i
forlaengelse af den arlige PU-samtale.

Medarbejderen kan inden madet bede sin tillidsrepraesentant om at deltage
i mgdet, hvis medarbejderen gnsker dette.

VURDERINGSSKEMAET

Alle medarbejdere bliver vurderet pa et skema, hvor bade faktorer og under-
punkter er opstillet.

Lansystemgruppen har forsggt at gere vurderingsskemaet sa nemt at bruge
som muligt og samtidig have al information samlet pa en side.

Pa vurderingsskemaet ses de 5 hovedfaktorer, samt underpunkterne. Du kan
0gsa se en kort forklaring til hvert underpunkt. Laes mere om dette i afsnittet
"vurderingsfaktorer” i denne vejledning.
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HVORDAN FOREGAR VURDERINGEN?

Lederen og medarbejderen udfylder pa forhdnd hver et vurderingsskema.
Lederen gennemgar det med medarbejderen i forbindelse med afholdelse
af PU-samtale. Her begrunder lederen sin vurdering, og medarbejderen har
mulighed for at stille spargsmal til vurderingen.

Medarbejder og leder snakker om baggrunden for vurderingen og om der
evt. er omrader, som medarbejderen ber forbedre sig pa.

Det er alene lederens vurdering, der danner grundlag for lgnudbetalingen.

VURDERINGSFAKTORER
Kvalifikationslensystemet bygger pa 5 hovedfaktorer, som er uddybet med
2-3 underpunkter.

Samarbejde

SAMARBEJDE GENERELT:

> Formar at samarbejde med kolleger pa alle niveauer, bade internt og
eksternt i forhold til eget jobomrade.

TILLID OG RESPEKT:

> Udvise forstaelse og respekt for andres arbejdsfunktioner

> Bidrager til at skabe dbenhed, loyalitet og tolerance

> Prioriterer fzellesskabets mal mindst pa hgjde med egne mal

INFORMATIONSGRAD

> Uddeler gerne relevant viden og erfaring til andre bl.a. gennem
oplaering, overlevering ved vagtskifte, smafiduser/ forbedringsforslag,
relevant information til andre afdelinger o.l.

Fleksibilitet

JOB-FLEKSIBILITET

> Evne og vilje til at bestride flere jobfunktioner

> Har vilje til og fortsat formdr at bestride flere jobfunktioner

PERSONLIG FLEKSIBILITET

> Sgger vaekst og personlig udvikling inden for eget arbejdsomrade
> Sgger viden inden for eget og andre arbejdsomrader

> Udviser vilje til og formar at tilpasse sig lgbende forandringer
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Engagement

INITIATIV

> Udviser initiativ og fungerer som igangsaetter i konkrete situationer
> Sgger lgsninger pa opstdede problemer

ANSVARLIGHED
> Tager ansvar og lgser givne opgaver pa ansvarlig vis

Housekeeping
SIKKER ADFARD
> Overholder sikkerhedsmaessige foreskrifter
> Bidrager til et godt og sikkert arbejdsmilja

ORDEN OG OMHU
> Bidrager til og udviser ansvarlighed, ryddelighed og husfarelse

MILIZ- OG RESSOURCEBEVIDSTHED

> Bidrager til og udviser miljg- og energibevidst adfaerd — herunder
affaldshandtering

> Formar at udnytte materialer og udstyr optimalt

Overblik over eget jobomrade:

PRIORITERING

> Formar at traeffe de rigtige beslutninger —iszer nar det braender pa
> Formar at skelne det vaesentlige fra det uvaesentlige

> Formar at planlaegge og organisere arbejdsopgaverne

KVALITET

> Bidrage med optimering og styring af kvaliteten i bred forstand i den
pagaeldende jobfunktion bl.a. med hensyn til produkter, materiel og
arbejdets udfarelse.

VEDR. PUNKTET ”JOBFLEKSIBILITET”

Liste over jobs der indgar i vurderingen under punktet “jobfleksibilitet” fin-
des i bilag til lokalaftalen der omhandler dette lansystem. Der kan du ogsa
se de heraf afledte points.



VAGTNING AF FAKTORER
De fem hovedfaktorer vaegtes pa falgende made:
15%
20%
20%
30%
15%

Samarbejde

Fleksibilitet

Engagement

Housekeeping

Overblik over eget jobomrade

Saint-Gobain Isover Kvalifikationslen for timelennede

BESKRIVELSE AF POINT OG BEREGNING
Pa hvert underpunkt gives mellem 1 og 5 points, der er defineret sddan her:

5 point: Medarbejderen udviser en adfzaerd og indsats langt over
det forventede i forhold til jobbet.

4 point: Medarbejderen udviser en adfzerd og indsats over det
forventede i forhold til jobbet.

3 point: Medarbejder lever pa tilfredsstillende vis op til den
forventede adfaerd og indsats i forhold til jobbet.

2 point: Medarbejderen lever ikke helt op til den forventede
adfaerd og indsats i forhold til jobbet.

1 point: Medarbejderen lever sjeeldent op til den forventede

adfeerd og indsats i forhold til jobbet.

For hver hovedfaktor udregner man gennemsnittet af de point, der er givet

ved underpunkterne.

Dette gennemsnit bliver sa ganget med vaegtningen for hovedfaktoren.
Resultatet heraf ganges yderligere med en korrektionsfaktor, som er:

Gennemsnit hovedpunkt Korrektionsfaktor
1-1,5 0,8
1,51-2,5 0,9
2,51-3,5 1,0
3,51-4,5 1,1
4,51-5,0 1,2

Herefter har man det endelige antal point for alle fem hovedfaktorer. De laeg-
ges herefter sammen, og giver den totale pointsum for medarbejderen.
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OVERGANGSTILLAG

Hvis man et ar opnar en lavere vurdering end ved seneste vurdering, vil der
blive udbetalt et overgangstillaeg indtil den personlige len (grundtimelen +
kvalifikationstillaeg) igen er pa det seneste niveau. Man kan sdledes ikke ga
ned i lgn pa den personlige lgndel.

ANKEMULIGHEDER

Der er en ankefrist pa 14 dage, fra du har faet din vurdering praesenteret
af din P-leder.

Hvis du efter at have modtaget din vurdering faler, at der er sket en fejlvur-
dering af dine kvalifikationer, har du mulighed for at anke den vurdering
du har faet.

Dette sker ved at du henvender dig hos din tillidsrepraesentant, hvorefter |
sammen kan udfylde en ankeblanket. Der skal udfyldes en ankeblanket for
hvert hov edpunkt, du gnsker at anke.

Blanketten underskrives af dig, din tillidsrepraesentant og din P-leder og gi-
ves til lgnsystemgruppen af din tillidsrepraesentant.

En anke behandles af lgnsystemgruppen, der laver deres indstilling til den
bergrte funktionschef. Det er funktionschefen, der treeffer den endelige af-
gerelse.

Med venlig hilsen
Lansystemgruppen
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