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Samson Agro far nyt lonsystem

Indhold

Virksomhedens lonsystem skal afspejle indsats og resultater

Len er ikke bare len. Et moderne lensystem skal bade tage hejde for
medarbejdernes kvalifikationer og erfaring — og have mulighed for

at belenne og anerkende ved seerlig gode resultater. side 5

Nar lonsystemet trenger til en opdatering

Reportage fra SAMSON AGRO, der beskriver udfordringer og virk-
somhedens hverdag. Hvad er enskerne og baggrunden for at zendre
det eksisterende lensystem? side 7

' Hvad er PlusLon?

Se hvilke udfordringer, der kan fore til beslutning om nyt lensystem.
Grafisk fremstilling af PlusLon. side 9

Hvorfor nyt lonsystem hos SAMSON AGRO?

SAMSON AGRO introducerede i 2003 et nyt lensystem, hvor
elementerne resultatlon og kvalifikationslen indgik. Med tiden
viste det sig, at dele af lensystemet ikke fungerede hensigts-
maessigt, derfor vil SAMSOM AGRO nu ajourfere lonsystemet.
| Interview med direktor Jens Lauridsen:

"Der ma godt vaere noget at straebe efter”.

Interview med tillidsrepraesentant og procesleder:
"Vores gamle lensystem havde néet loftet”. side 13

Sadan indferer man PlusLon

De tre faser i PlusLen — afklaring, konstruktion og implementering. side 17

Sadan gjorde de hos SAMSON AGRO
Lzes om de tre faser, som de forleb hos SAMSON AGRO. side 20

Kom godt i gang med et nyt lonsystem

Tjekliste for virksomheder, der overvejer nyt lensystem. Sadan
kommer man i gang. SAMSON AGRO giver konkrete rad videre til
andre virksomheder, der ogsa ensker at ajourfere deres lensystem. side 29




Eksempler pa en virksomheds dromme
og krav til et nyt lonsystem

Gennemskuelighed

Skal virke retfeerdigt

Motiverende og storre tilfredshed
Bedre samarbejde

Bibeholde arbejdspladser
Konkurrencedygtig kvalitet og pris
Sterre leveringssikkerhed

Mindre stress.
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Virksomhedens
lonsystem skal afspejle
indsats og resultater

Alle virksomheder har en holdning til lon. Om det handler om anciennitet,
akkord eller bonus, sa vil der altid veere taenkt over, hvordan virksomheden
ensker at aflonne sine ansatte. Med PlusLen er det muligt at motivere,

fastholde og belenne sine medarbejdere — retfaerdigt og overskueligt.

Industrivirksomhedernes  virkelighed
har eendret sig de senere ar. De produce-
rer over landegreenser, samarbejder med
underleveranderer verden rundt, efter-
sporger nye kompetencer, har behov for
oget fleksibilitet og vil gerne belgnne for
gode resultater. Medarbejderens rolle
er ogsd under forandring. Mange ople-
ver, at de kan veere med til at definere ar-
bejdsdagens indhold, de engagerer sig,
tager ansvar og efteruddannelse og giver
den en ekstra skalle, nar det er ngdven-

digt.

Alle disse faktorer ber virksomhedens
lonsystem ogsa afspejle.

Fa inspiration til et moderne lonsystem

DI og CO-industri radgiver i feellesskab
virksomheder, hvordan de kan indfere
enkle, overskuelige og retfeerdige lonsy-
stemer, der ogsa har plads til fleksibilitet
og gulerod.

Konsulenterne har besggt og vejledt alle
typer virksomheder - lige fra store ar-
bejdspladser i procesindustrien til den
mindre smedevirksomhed.

Denne pjece er et eksempel pa en saidan
radgivning og proces fra start til slut hos
SAMSON AGRO.

Pjecen er samtidig en del af vores sam-
lede pakke om PlusLon. Tre andre pje-
cer gar i dybden med lonsystemer til hhv.
timelgnnede og funktionarer samt den
konkrete metode til at indfere PlusLon i
virksomheden.

Sa tev ikke med at kontakte DI og CO-
industri, hvis vi ogsd skal hjelpe din
virksomhed med at indfore et moderne
lonsystem.



SAMSON AGRO A/S

SAMSON AGRO er en moderne producent af
landbrugsmaskiner — gyllevogne, megspredere og
redskaber til behandling af naturgedning.

Virksomheden holder til i et nybygget hovedsaede
i Viborg og bestar af fire fusionerede virksom-
heder med tilsammen omkring 130 medarbejde-
re — bade timelennede og funktionzerer.

SAMSON AGRO afseetter produkterne i ind-
og udland. 12010 havde de en omsaetning pa
ca. 200 mio kr.
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Nar lonsystemet

traenger til

en opdatering

SAMSON AGROs karakteristiske gronne gyllevogne og megspredere

falder i @jnene ved enhver tur pd landet. Igennem 65 dr har virksomheden

udviklet og leveret miljerigtige produkter til landbrug i ind- og udland.

Indenfor murene er tiden kommet til at videreudvikle lensystemet for de

omkring 80 timelennede medarbejdere i produktionen.

Finanskrisen var hard ved mange. Det
gjaldt ogsd landmeend verden over, som
pludselig holdt igen med at kebe nye
landbrugsmaskiner. Det meaerkede SAM-
SON AGRO, der matte skride til afske-
digelse af et storre antal medarbejdere i
2009. Virksomhedens virkelighed en-
drede sig markant. Heldigvis er der spi-
rende tro pa fornyet veekst pa eksport-
markederne.

"Growing together” har SAMSON
AGROs slogan lydt siden 2010. Udtryk-
ket beskriver produkterne, der sikrer
vaekst pa landmeendenes afgreder - med
respekt for naturen. Og udtrykket ind-
rammer ogsa den medarbejderand, der
hersker i SAMSON AGRO. At man kun

kan udvikle, producere, szlge og levere
de tonstunge gyllevogne og magsprede-
re ved en feelles indsats og holdand.

Netop den felles indsats og holdanden
skal fremover afspejles i virksomhedens
lonsystem. Det fungerer ikke i dag, hvor
der godt nok er mulighed for belenning
og anerkendelse, men hvor lgnsystemet
har udspillet sin mere motiverende rolle.

Béde ledelse og medarbejdere ensker
derfor et nyt lonsystem, der i hajere grad
afspejler den hverdag, ledelse og medar-
bejdere befinder sig i.
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Hvad er PlusLon?

Len i virksomheden kan og skal have en motiverende effekt. PlusLon er
bdde inspiration og systematik til at udvikle en ramme for virksomhedens
lonsystem, sd der er tet sammenhaeng mellem den enkeltes indsats,

resultater og indtjening.

I 2002 blev PlusLen introduceret som
inspiration til nye lgnsystemer i indu-
striens virksomheder. Mélet var at give
flere muligheder for at sammenszette de
forskellige lonelementer, sa det svarede
bedre til den enkelte virksomheds hver-
dag. Desuden kan PlusLon bade omfatte
timelgnnede og funktionaerer.

Elementer i PlusLon

Kvalifikationslon
Kvalifikationslen

er tilleg for job-, fag-
eller personrelevante
kvalifikationer.
Kvalifikationslen er
et personligt tilleg
og felger den enkelte
medarbejder.

Resultatlon
Resultatlen kan enten
veere individuel,
gruppebaseret eller
en kombination af
begge. Resultat-
lonnen er variabel

og afhaenger af
opndede resultater.

Basislon

Et moderne lonsystem favner bredt

Siden har mange af industriens virksom-
heder valgt at indfere PlusLon. I lobet af
de seneste 10 ar har DI og CO-industris
konsulenter saledes vaeret i kontakt med
et stort antal virksomheder i forskellige
brancher for at inspirere og vejlede om,
hvordan man kan udvikle et nyt lonsy-

Lontermometer
Kortleegger arsagerne

til lonsystemets succes
eller mangel pa samme.
Sammenligner lensyste-
mer i mange virksom-
heder og giver den
nedvendige viden til at
tilpasse lonsystemet i
tide.

Basislen er lon for grundlaeggende job- og kvalifikationskrav. Basislennen
kan veere ens for samtlige medarbejdere, eller den kan variere mellem

brede grupper.
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Hvad er PlusLon?

stem. Uanset, om vejledningen geelder
den mindre smedevirksomhed eller en
stor fodevareproducent, er rammen den
samme. Men indholdet i lgnsystemet
skreeddersyes efter den enkelte virksom-
heds behov og aktuelle udfordringer.

Produktivitet pa dagsordenen

Der er i disse ar en tendens til, at virk-
somhederne har seerlig fokus pa produk-
tivitet og derfor er blevet mere optagede
af resultatlon. Resultatlon er fuldt finan-
sieret fra dag ét og kan nemmere estime-
res, hvis virksomheden ensker at male
og belonne efter konkret indsats.

Velger man i stedet at fokusere pa kva-
lifikationslennen, sa er det en langsigtet
investering i medarbejderne og fremti-
den, hvor man ikke kun ser pa resulta-
terne, men hele paletten af kompeten-
cer. En sddan tilpasning rummer Plus-
Lon ogsa. Mulighederne er mange med
et moderne lgnsystem, der lobende kan
tilpasses og malrettes de ensker, ledelse
og medarbejdere prioriterer.

Hvorfor overveje et nyt lonsystem?
Mange forskellige udfordringer kan fore
til beslutning om at indfere et nyt lonsy-
stem. DI og CO-industris konsulenter
oplever f.eks., at virksomhederne nzev-
ner arsager som:

- /Andrede produktionsformer

- Utidssvarende lgnsystem, f.eks.
akkordlen, uens lgn eller lon
alene efter anciennitet

- Komplekst og tidskreevende
lonsystem

- Ingen sammenhang mellem
kompetencer, indsats og
preestationer

- Loftet er naet i lansystemet,
ikke plads til udvikling

- Kiuise, nedskeringer,

omstruktureringer

- Etonske eller et krav fra bade
medarbejdere og ledelse

- Behov for oget medarbejder-
fleksibilitet og kompetence

- Storre retfeerdighed - for mange
subjektive malepunkter.

Mzrkbar og synlig @ndring

Milet er, at nar det nye lensystem er ind-
fort, sa vil der veere en rakke meaerkba-
re og synlige fordele for bade ledelse og
medarbejdere. Her navner virksomhe-
derne f.eks.:

- Enkel opbygning
- Nem administration
- Bred opbakning

- Klar sammenhang mellem
indsats og aflenning

- Understotter virksomhedens mal
- Objektive malepunkter
- Hojt til loftet i lonsystemet.

Tag temperaturen en gang arligt

Nar det nye lonsystem er en realitet, star
tiden ikke stille. Mange faktorer kan og
vil lobende pévirke systemet.

Her kan et veerktoj — Lontermometeret
- en gang arligt male tilfredsheden med



lonsystemet. De forhold, som har starst
betydning for medarbejdernes tilfreds-
hed og motivation bliver kortlagt for at
male, hvor systemet kan have proble-
mer.

Bade medarbejdere og ledelse udfylder
hvert et spargeskema for at afklare, om
systemet fungerer efter hensigten. Ved
at male en gang arligt, kan man fglge ud-
viklingen og tilpasse systemet efter be-
hov. Pa den made kan virksomheden
noje dokumentere effekterne af at arbej-
de med lonsystemer.

En fzelles interesse
i at na et godt resultat

Virksomhedens lonsystem skal tage ud-
gangspunkt i virksomhedens mél og mu-
ligheder - dvs. selve forretningsgrundla-
get. En forudseetning er derfor, at man i
lonsystemprocessen leegger op til et posi-
tivt samarbejde mellem ledelse og med-
arbejdere for at fi succes med det nye

Samson Agro far nyt lonsystem

lonsystem. Det er altid en feelles interesse
at nd et godt resultat.

Hvor lang tid tager det?

De fleste virksomheder egnsker at fa en
fornemmelse af, hvor lang tid det tager
at indfere et nyt lonsystem.

Der er desvaerre ikke noget entydigt svar.
En lonsystemproces er netop en proces
- en sidelgbende aktivitet, hvor der skal
afsaettes kreefter og arbejdstid. Ligesom
mange forskellige — nogle gange uforud-
sigelige - faktorer spiller ind pa arbejdet.
Skifter man til nyt it-system undervejs,
sker der eendring i ejerstrukturen, har
man de rigtige data om virksomheden,
er der pludselig @ndret ordretilgang el-
ler noget helt syvende.

Et slag pa tasken er dog, at selve kvali-
fikationslonnen typisk bor kunne kon-
strueres pa 4-6 méaneder og resultatlon-
nen pa 2-4 maneder.




! ! Ingen virksomheder kan

=ndre et lonsystem fra den ene dag til
den anden. Sadan en beslutning skal
modnes, for man kan gore alvor af den.
Men sa skal det ogsa gores ordentligt,
siger adm. direktor Jens Lauridsen,
SAMSON AGRO.

Nar klokken ringer...

| SAMSON AGROs 18.500 m? store sorte,
moderne fabriksbygning lyder med mellem-
rum en meget hej lyd.

Den kommer fra den massive skibsklokke,
som seaelgerne saetter i svingninger, nar de
vil fortzelle, at en ny ordre til fabrikken er
kommet i hus.
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Hvorfor nyt lonsystem

hos SAMSON A

RO?

SAMSON AGRO introducerede i 2003 et nyt lonsystem, hvor elementerne
resultatlen og kvalifikationslen indgik. Med tiden viste det sig, at dele af
lensystemet ikke fungerede hensigtsmaessigt, derfor vil SAMSOM AGRO
nu ajourfere lonsystemet, sd bdde medarbejdere og ledelse bliver tilfredse.

Lonsystemet skal stotte op om virksomhe-
dens mal og passe til strategien. Den ovelse
stod SAMSON AGRO foran.

- Et nyt lensystem er en mulighed for
at starte pa en frisk — og fa vasket tavlen
helt ren, siger adm. direktor Jens Laurid-
sen, SAMSON AGRO.

— Vi har egentlig leenge taget tillgb til et
feelles nyt lonsystem, endda forsegt med
nogle @ndringer selv. Vores eksisteren-
de lonsystem havde uden tvivl udtjent
sig selv, og virksomheden har @ndret sig
en del siden det oprindelige lansystem
blev etableret.

- Lon pavirker os alle - og der er stor
interesse fra alle sider. Det vil nok altid
veere en “proces”, hvor nogle gerne vil
forandre en masse, andre helst holde
fast i det, de har. Dialogen om det er me-

get vigtig.

”Jeg synes, det er godt, at DI og CO-in-
dustri kommer med et fzelles system/ar-
bejdsverktgj, sa star vi sterkt over for
medarbejderne — og det gavner proces-
sen, nar vi kan sige, at resultatet er ble-
vet til i et samarbejde mellem de faglige
organisationer og arbejdsgivere.”

Handler om overlevelse

- Vivil ogsa have en virksomhed om 5 ar,
sa vi har en falles interesse i at beholde
arbejdspladserne og sikre virksomhe-
dens overlevelse. Lonsystemet skal veere
fleksibelt og justerbart og det skal mo-
tivere medarbejderne til at blive pa ar-
bejdspladsen.
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Hvorfor nyt lonsystem hos Samson Agro?

Vores gamle lonsystem havde naet loftet

For medarbejderne var arbejdet med
det nye lensystem en kaerkommen
anledning til at fa rettet op pad alt det,

der ikke fungerede efter hensigten.

- SAMSON AGRO er jo resultatet af
en sammenlaegning af fire ret forskel-
lige virksomheder. Og disse oprindelige
virksomheder havde ogsa meget forskel-
lige lonniveauer og titler. Det @endrede
man sd pa i 2003 ved at skabe et felles
lonsystem for virksomheden, men lgs-
ningen var desveerre hverken optimal

eller hensigtsmaessig, viste det sig, da vi
tog det i brug, fortaller tillidsrepreaesen-
tant John Jakobsen, der arbejder i svej-
seafdelingen.

- I lonsystemet udloste “flere point”
automatisk ”flere penge”. Og ret hur-
tigt ndede man loftet. Sa bade ledelse og
medarbejdere var utilfredse med syste-
met, hvor vurderingerne ikke altid var
en realistisk afspejling af virkeligheden.

- S4 vi skulle et spadestik dybere for at
etablere et helt nyt lonsystem.

I
Arbejdstid og opgaver:

Gyllevogne og megspredere leveres
typisk i foraret. Derfor arbejder SAM-
SON AGROs 80 medarbejdere i pro-
duktionen typisk 42 timer om ugen i
vinterhalvaret og 32 timer om ugen om
sommeren, der er lavsaeson.

Opgaverne er:

Svejsning, montage, udvikling, kvali-
tetskontrol, lagerarbejde og service.



far nyt lonsystem

Alle bor vide, hvordan de bliver vurderet

For procesleder Ronald Tottrup star
en ny kvalifikationslen hejt pa dagsor-
denen. ”"Det gamle system hang pa de
enkelte proceslederes subjektive vur-
dering, og sa blev det stille og roligt ud-
vandet, fordi der ikke var en feelles for-
staelse af, hvordan man vurderede med-
arbejderne”, siger procesleder Ronald
Tottrup.

- S& alene en forbedring af kvalifikati-
onslennen vil veere et meget stort frem-
skridt. At fa synliggjort kompetencer og
kvalifikationer og hvilke faktorer, der

teeller i en vurdering, vil gore det synligt
for enhver, hvad virksomheden har brug
for og vaegter. Det skal veere abent for
alle, hvem der kan hvad. S& kan vi ogsa
bedre hjalpe hinanden i det daglige, nar
det er kendt og tydeligt, hvem man kan
traekke pa til hvilke opgaver. Det forbed-
rer samarbejde og fellesskab i hverda-
gen.

Ved at forbedre kvalifikationslennen tager
vi et stort skridt fremad, siger procesleder
Ronald Tottrup.
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Sadan indferer man
PlusLon

At opbygge og etablere et nyt lonsystem kraever stort engagement hos
bdde ledelse og medarbejdere. Det er en proces, der kan vare fra et halvt
til et helt ar, hvor vaerdigrundlag, arbejdsrutiner, myter og udfordringer
bliver kortlagt....

Etnytlonsystem er ikke en vare, derkan  tering - som er med til at sikre oversku-
treekkes ned fra hylden. Det er derimod  elighed og sammenhzng. Undervejs i
en grundig proces, der bestar af tre faser ~ processen skal der informeres grundigt
- afklaring, konstruktion og implemen-  for at sikre opbakning til projektet. Flere

Udvikling af et lonsystem med PlusLon

Afklaring

Ved redt lys stoppes der op.
Virksomheden overvejer, hvor den vil hen:

1. Forretningsmaessige mal

2. Personalepolitik

3. Lenpolitik: Hvordan skal len understotte 1 og 2?

4. Anvende Lontermometer pa nuveerende lensystem?

uoneyIuUNWWoY

Konstruktion

Ved gult lys geres der klar til at kere:

1. Valg af lensystemer/lenelementer

2. Valg, definition og vaegtning af lenfaktorer
3. Uddannelse af ledere og evt. medarbejdere
4. Prevevurdering / preveperiode.

Implementering
Ved gront szettes lonsystemet i drift:
1. Beskrivelse af systemet, evt. i lokalaftale
2. Opgeorelse af resultater (resultatlon)
¢ 3. Vurderinger og samtaler (kvalifikationslen)
'v 4. Fastszettelse af lon.
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Sadan indforer man PlusLon

steder har vi oplevet, at manglende eller
uheldig kommunikation kan skabe uvil-
je mod et ellers godt lonsystem. Og sa er
de gode kreafter spildt.

Ligesom de medarbejdere, der skal fore
systemet ud i livet, skal veere klaedt pa til
opgaven som ambassadarer.




Engageret i processen

At indfore et helt nyt lonsystem handler
derforihej grad om at sikre en “god pro-

ces” undervejs. Vi foreslar, at man ud-
veelger en reekke ildsjele/medarbejdere

far nyt lonsystem

og ledere, der bade deltager aktivt i alle
moder om lonsystemet, men ogsd har
en forpligtelse til at orientere og evt. ind-
drage ovrige medarbejdere og i det hele
taget vil bakke op om projektet.




20

Sdadan gjorde de hos Samson Agro

Sadan gjorde de hos

SAMSO

AGRO

Kvalifikationslon og lensystem havde i en drraekke veeret et
tilbagevendende diskussionspunkt hos SAMSON AGRO. Resultatet
af de mange droftelser var, at bdde ledelse og medarbejdere enskede

inspiration og hjaelp til at udvikle et nyt loensystem.

DI og CO-industri blev tilkaldt til at un-
derstatte processen, der i alt har varet et
halvt ars tid.

Afklaringsfasen var forholdsvis kort. Det
var givet, at der var et feelles gnske om at
etablere et nyt lensystem, og det métte
gerne tage afsaet i elementerne i PlusLon
- Industriens Overenskomst. Et lenud-
valg med produktionsdirektor, HR-chef
og to tillidsrepreesentanter blev nedsat.
Der kom ogsa en procesleder og HR-as-
sistent med i lonudvalget.

Hos SAMSON AGRO indledte man
med at definere, hvilke elementer de on-
skede skulle indga i det fremtidige lonsy-
stem for at understotte virksomhedens
forretningsmeessige mal.

Her pegede man iser pa:
- Palidelighed

- Kvalitet

- Kostprisoptimering
- Fleksibilitet

- Resultat.

Konstruktionsfasen var naeste skridt,
hvor lenudvalgets deltagere i feellesskab
sporer sig ind pa, hvordan systemet skal
sammensattes med basislen, kvalifika-
tionslen og resultatlon.

I den proces var der flere mader mellem
DI, CO-industri og virksomheden. Men
mellem disse moder arbejdede virksom-
heden selv aktivt videre med at drefte de
faktorer, som f.eks. kvalifikationslennen
skulle opbygges efter. Her madtes ledel-
se og tillidsrepreesentanter flere gange,
og det kreevede forberedelse hver gang.
Konstruktionsfasen er altsa dér, hvor
der virkelig skal vare engagement fra
alle parter og ogsa gerne en tovholder i
virksomheden, der kan sikre fremdrift.

Hos SAMSON AGRO fandt man da
ogsa frem til de kvalifikationer, der skul-
le vaegtes, og hvordan man definerede de
enkelte kvalifikationer. Indledningsvis



dreftede man felgende kvalifikationer
som vigtige:

- Arbejdskendskab
- Fleksibilitet

- Ansvarlighed

- Engagement

- Initiativ

- Overblik

- Samarbejde

- Uddannelse

- Palidelighed.

Flere af elementerne kunne overlappe
hinanden, og i den videre proces kom
man frem til fplgende:

De jobrelevante faktorer
- Jobfunktion

- Kompetencer

- Fleksibilitet.

De personrelevante faktorer
- Engagement
- Samarbejde.

Laererig ovelse

For SAMSON AGRO lgd opgaven nu
pa at finde frem til de relevante kvalifi-
kationsfaktorer og beskrive dem med
ord. Arbejdet foregik med et skema (en
matrix-model), hvor lensystemudvalget
formulerede indholdet pé kvalifikations-
faktorerne. Feks., at man bidrager kon-
struktivt med viden og nyteenkning i den
daglige produktion.

Om arbejdsprocessen fortaller HR-che-
fen Anne Eliasson:

”Med skemaet kom vi et godt skridt vi-
dere. Det var en lererig ovelse at sette
de forskellige faktorer ind i et skema og
uddybe dem med s& pracise ord som

far nyt lonsystem

muligt. Det eendrede ogsi pa vores prio-
riteringer, sa flere af faktorerne skiftede
navn. Vi brugte derfor en del tid pa at af-
klare, hvilke faktorer vi ville veelge og se-
nere at provevurdere medarbejderne ud
fra.

Desuden besluttede vi, at skemaet — i sin
endelige form - skulle veere pd en en-
kelt side. Det vil give et godt overblik for
bade medarbejdere og den narmeste le-
der, nar vurderingssamtalen gennemfo-

)

res.

Kompetenceprofilen i skemaet

paside 22-23

Kompetenceprofilen vurderes en gang
arligt i forbindelse med medarbejderud-
viklingssamtalen (MUS).

Medarbejdere, der indplaceres pé trin
1, skal af proceslederen, ved den érlige
vurdering, have instruktioner om, hvad
medarbejderen skal udvikle for at kom-
me op pa naste trin.

I forhold til den jobrelevente faktor
"KOMPETENCER?” sa vil en jobfunkti-
on, medarbejderen IKKE har bestredet
indenfor det seneste ar veere lig med 0 i
trin - dvs. taeller ikke med.

Indplacering i forhold til ”"FLEKSIBILI-
TET” sker ud fra kompetencevurderin-
gen pa ovrige jobfunktioner. Det er kun
kompetencevurderinger pa minimum
trin 2, der indgar ved vurderingen af

fleksibilitet.

Det med gront markeret i skemaet angi-
ver der, hvor de fleste medarbejdere vil
veere placeret.
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Samson Agro

Kompetenceprofil
(kvalifikationslen)

TRIN 1 h

Jobrelevante faktorer

JOB

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

Indplaceringen sker ud fra den PRIMAERE
JOBFUNKTION, hvilket svarer til den job-
funktion, som udger mere end 50 pct. af
medarbejderens jobfunktion.

Job kendetegnet ved en kort oplae-
ringstid og en lav kompleksitet:

— Modulmontage
— Manuel bearbejdning
(save, bore, dreje).

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

Indplaceringen sker ud fra den
PRIMARE JOBFUNKTION

Medarbejderen arbejder lidt selvstaen-
digt og skal ofte vejledes i jobfunktio-
nen.

FLEKSIBILITET
Ved fleksibilitet forstds 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. |
engagement vurderes medarbejderes initiativ
og ansvarlighed i forhold til bl.a. egen job-
funktion.

Medarbejderen udviser sjeeldent an-
svarlighed for egne arbejdsopgaver og
bidrager sjaeldent med forbedringsfor-
slag.

SAMARBEJDE

Samarbejde beskriver medarbejderens evne
til at gennemfore 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
samarbejde med andre, eller kan blive
involveret i konflikter.
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TRIN 2

TRIN 3

dh
TRIN 4
W

Job kendetegnet ved en mel-
lemlang oplzeringstid og en
middelsvaer kompleksitet:

Redskabs- og smasvejs

— Lager (laesning/transport)
Lager (modtag/forsendelse)
Lager (pluk og bogfering)
Tondesvejs/Valsning

— Spredersvejs

Bommontage
Redskabsmontage
Modulmontage (gearkasser)
— Spredermontage.

Job kendetegnet ved en lzen-
gere oplaeringstid og en hoj
kompleksitet:

— Bearbejdning (CNC)

— Gyllevognssvejs
Gyllevognsmontage/
specialmontage
Produktionsoptimering
— Kvalitet
Bygning/vedligehold.

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

— Servicemonterer.

Medarbejderen arbejder pa
tilfredsstillende vis selvstzendigt
og skal kun vejledes ved nye
rutiner i jobfunktionen.

Medarbejderen arbejder me-
get selvstendigt og kan leben-
de vejlede andre medarbejdere
i jobfunktionen saledes, at de
selvstaendigt kan udfere job-
funktionen og nye rutiner.

Medarbejderen arbejder usaedvanlig
selvstaendigt og kan planleegge,

lese og gennemfere opgaver i ikke-
rutine situationer. Medarbejderen
kan lebende vejlede andre
medarbejdere i jobfunktionen
sdledes, at de selvsteendigt kan
udfere jobfunktionen og nye rutiner.

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

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

Medarbejderen kan foruden
egen jobfunktion varetage

3 eller flere andre jobfunktioner
pa kompetencetrin 2, og har
varetaget jobfunktionerne
indenfor det seneste ar.

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

Medarbejderen udviser et an-
svar, udover det forventede for
egne arbejdsopgaver. Medar-
bejderen bidrager konstruktivt
med forbedringsforslag og for-
slag til at handtere afvigelser i
det daglige.

Medarbejderen udviser et
usadvanligt ansvar for egne
arbejdsopgaver. Medarbejderen
bidrager konstruktivt med
forbedringsforslag, implementering
af nye rutiner samt forslag til at
handtere afvigelser i det daglige.

Medarbejderen samarbejder
godt med andre om arbejdsop-
gaverne.

Medarbejderen bidrager til den
gode stemning pa arbejdsplad-
sen.

Medarbejderen samarbejder
meget godt med andre om
arbejdsopgaverne.

Medarbejderen bidrager til og
skaber den gode stemning pa
arbejdspladsen.

Medarbejderen har et enestaende
samarbejde med andre.

Medarbejderen bidrager til
konfliktlesning og skaber den gode
stemning pa arbejdspladsen.

Gaeldende pr. 16. september 2011
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Den forste provevurdering

Neste skridt i konstruktionsfasen var
en provevurdering af samtlige medarbej-
dere. Her fortaller procesleder Ronald
Tottrup:

”Skemaet var rimelig nemt at arbejde
med, men proceslederne stillede man-
ge indledende sporgsmal - de fleste kig-
gede bare pa overskriften, f.eks. engage-
ment, og vurderede s udelukkende pa
det.”

- Men i virkeligheden var det vigtigt at
lzese hele den uddybende tekst under
overskriften “engagement”, da den pree-
ciserer, hvad vi mener med engagement
hos SAMSON AGRO. Her var det godt
at kunne trekke pa noget uddannelse,
s& vi vurderer pd samme made hele ve-
jen rundt.

- Alt i alt har alle ledere med timelon-
nede medarbejdere varet skemaet igen-
nem 4-5 gange, inden medarbejderne
har fiet den endelige vurdering. Og le-
derne har faet uddannelse i vurderingen
og har haft en samlet vurdering af med-
arbejderne for at sikre en ensartet vurde-
ring. Det er en gvelse, vi vil gore en gang
om aret fremover, siger Ronald Tettrup.

Uddannelse sikrer ensartede
vurderinger

Hos SAMSON AGRO valgte man at gen-
nemfgre en dags uddannelse i det nye
vurderingssystem, sd man kunne teste,
om de nye vurderinger ogsa levede op til
formalet.

Hvor meget abenhed?

Medarbejdernes kompetenceniveau (vur-
deringsgrundlaget for fleksibilitet i kom-
petenceprofilen) blev vurderet i forhold
til de enkelte jobfunktioner i kompe-
tenceprofilen. Denne kompetencema-
trix danner grundlaget for vurdering af

Medarbejdernes reaktion

"Vi kan meerke, at medarbejderne er
meget nysgerrige om det nye lonsy-
stem — de sperger os ofte, hvordan
skrider det frem?, hvordan bliver det?,
siger tillidsrepraesentant Finn Otkjeer.

Og det kraever sin mand at fa fremlagt
det store arbejde pa en halv times tid
pa et mede i kantinen. Vi har jo veeret
igennem alle mulige overvejelser og
beslutninger undervejs i lonsystem-
processen. Alle de mellemregninger
kan og skal jeg jo heller ikke have med,
men de er netop med til at na frem til
resultatet.

Det har vaeret en god ting for proces-
sen, at vores direktor allerede pa det
indledende mede sagde: "Ingen kom-
mer til at ga ned i lon”. Det har givet en
vis ro hos alle.

Her i konstruktionsfasen vil vi vise
medarbejderne kvalifikationsskemaet,
sa de kan se et par eksempler pa den
vurdering, der skal forega fremover.
De kan f.eks. starte med at vurdere sig
selv. Det vil veere en god ovelse.

Jeg tror PlusLen bliver et godt system
for os og er spaendt pa medarbejder-
nes reaktion.



Kvalifikationer + vurdering = lon

Ved den arlige medarbejdersamtale bliver
hver medarbejder vurderet, om de er pa trin
1, 2, 3 eller 4 indenfor job, kompetencer,
fleksibilitet, engagement og samarbejde.

Resultatet indgar i lenfastszettelsen.
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fleksibilitet og kompetence i kompeten-
ceprofilen. Virksomheden overvejede at
offentliggare denne kompetencematrix.
Det affadte en diskussion af, om det ville
vaere klogt at offentliggere dem.

Konsulenterne fra DI og CO-industri ser
ofte samtlige kvalifikationer blive offent-
liggjort pa virksomhederne. Det giver et
godt overblik over hele virksomhedens
kompetencer.

Men endnu har de ikke oplevet samme
abenhed om vurderingerne. Det vil altid
veere op til den enkelte virksomhed.

Implementeringsfasen er den maned,
hvor virksomheden beslutter at sette
lpnsystemet gang.

Forinden er SAMSON AGROs lokalaf-
taler kogt ned til nogle fi. Ligesom lon-
nen er blevet forhandlet mellem tillids-
repraesentanter og ledelse. Resultatet af
forhandlingerne indgar straks i det nye
lonsystem.

Der er blevet holdt indplaceringssamtale
med samtlige medarbejdere.

Resultatlgnnen har man valgt at lade
vente, til man har bedre data om pro-
duktionen. Herefter vil man tilfoje re-
sultatlgnnen som endnu et element fra
PlusLon.




SAMSON AGRO’s nye lonsystem

Ledelse og medarbejdere indgik i sep-
tember 2011 en aftale om virksomhe-
dens nye lonsystem - SAMSON PLUS-
LON.

Formalet er:

at forbedre virksomhedens resulta-
ter, konkurrenceevne og effektivitet
at udvikle og fastholde en fleksibel og
kompetent medarbejderstab.

Lonsystemet er opbygget om en person-
liglon, der bestar af basislon, kvalifikati-
onslen og variable lenelementer i form
af resultatlon og funktionslen.

Personlig lon
- Basislen
— Kvalifikationslen

+

Variable lonelementer
— Resultatlen
— Funktionslen

Udgangspunktet er modulerne i Plus-
Lon.

KVALIFIKATIONSLON

Satser i kompetenceprofilen (pr. trin pr. time)

Kompetenceprofil Trin 1
Job kr. x
Kompetence kr. x
Fleksibilitet kr. x
Engagement kr. x
Samarbejde kr. x

far nyt lonsystem

Det nye i SAMSON PLUSLON er:
1. Basislen

2. Kvalifikationslgnnen er baseret pa en

ny vurdering efter den nye kompeten-
ceprofil. I kompetenceprofilen er der
aftalt varierende satser pr. time for de
enkelte trin pa de fem kvalifikations-
faktorer:

Jobrelevante faktorer
- Job

- Kompetencer

— Fleksibilitet

+

Personrelevante faktorer
- Engagement
— Samarbejde

. Resultatlennen er ikke med i lansyste-

met endnu. Der har manglet relevante
data pga. overgang til et nyt ERP-sy-
stem (et feelles it-system til planlaegning
af ordrer, produktion og ressourcer).
Det er aftalt, at resultatlonnen skal ind-
fores ved lonforhandlingerne i 2012.

. Funktionslennen geelder ved seerlige

funktioner, som ikke er deekket af kom-
petenceprofilen og som kan afgreenses
tids- og opgavemaessigt.

Trin 2 Trin 3 Trin4
kr. x kr. x kr. x
kr. x kr. x kr. x
kr. x kr. x kr. x
kr. x kr. x kr. x
kr. x kr. x kr. x
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Kom godt i gang
med nyt lonsystem

Lon motiverer. Lon fastholder. Lon er et steerkt vaerktoj.
Udvikling af et velfungerende lonsystem skal veere en feelles

opgave for ledelse og medarbejdere.

Mange virksomheder tager langt til-
lob, for de beslutter sig for, at nu skal de
altsa ogsa have et nyt lonsystem. Men
selve beslutningen er blot det allerfor-
ste skridt. Veer indstillet p4, at det er en
kravende og nogle gange langvarig sam-
arbejdsproces, der er forude. Bade di-
rektoren og tillidsrepraesentanten skal i
arbejdstejet, nar de skal drefte, definere,
forhandle og formidle et nyt lonsystem
til virksomhedens medarbejdere. Men
hold ud - den grundige proces er i sidste
ende med til at sikre et godt resultat.

Husk i processen:

— Atsikre, virksomheden har opdate-
rede og troveerdige data om virksom-
hedens produktion (tidsforbrug,
bonus, arbejdsfunktioner, fremme-
deprocent, normtider mm.).

— Afsat den nodvendige tid til proces-
sen og prioriteringen af arbejdet.

— Hvis I undervejs i processen indferer
et nyt it-system (f.eks. ERP-MRP
systemer), sd veer opmeerksom pa, at
det ofte tager leengere tid end oprin-
deligt estimeret.

Hav den nedvendige personaleback-

up. Der kan ske personaleudskiftnin-

ger undervejs i processen.

Opbakning til processen fra de invol-
verede, ledelse og medarbejdere.

Skab forstaelse for, at det er vigtigt
for virksomheden at fi et nyt lansy-
stem.

Engagér og forankré neglepersoner
i processen.

Informer medarbejderne lobende
om nye muligheder.

Fasthold forandringerne - evt. med
Lontermometer.

Traek pa organisationernes lenkon-
sulenter i processen, hvis I har brug
for sparring eller radgivning.
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Erfaringer fra Samson Agro

Erfaringer fra SAMSON AGRO

SAMSON AGRO har ogsa et par konkrete rad
til andre virksomheder, der ensker at ajourfere
deres lonsystem

Interview HR-chef
Anne Eliasson

En af mine erfaringer er, at man skal
veere realistisk om tidsforbruget. Det
er en kreevende opgave over flere ma-
neder. S& det er vigtigt, at man holder
hinanden fast pa de deadlines, der er
undervejs. Tilsvarende er det ogsa
godt at kunne se et aftalt mal forude,
sa der er en deadline, som presser pa
en konstruktiv made.

Jeg synes ogsd, at det kunne have vee-
ret en god idé at aftale nogle spille-
regler for, hvordan processen skulle
veere. Herunder kunne man ogsé de-
finere, hvilken rolle de eksterne kon-
sulenter fra DI og CO-industri skal
have, sa man far mest ud af meder-
ne. Vi kunne desuden have overvejet
at inddrage nogle flere medarbejdere
som ambassaderer i forandringspro-
cessen, nar lensystemet skulle for-
midles. Det kunne have lettet presset
pa tillidsrepraesentanterne i slutfa-
sen.

Udfordringen for os, hvor vi kun har
haft det nye lgnsystem i en maneds
tid er, at medarbejderne naturligvis
sammenligner med det, de kender i
forvejen. Og det rejser en del sporgs-
mal. For de to systemer kan pa ingen
made sammenlignes. Nu maler vi pa
noget specifikt, hvor det tidligere var

en subjektiv vurdering, som afgjorde
lonnen for den enkelte.

Jeg er sikker pa, at nar vi sperger
medarbejderne om et ars tid, sa har
de faet systemet ind under huden og
kan se den rode trad mellem medar-
bejdersamtalen, kompetenceprofil,
den individuelle vurdering — og der-
med lgnnen, siger Anne Eliasson.

Interview tillidsrepraesentant
Finn Otkjeer

Set i bakspejlet kunne det nok have
veeret godt med lidt mere skriftligt
materiale, som kunne preesentere
lonsystemet for medarbejderne.



Nar vi i Lenudvalget har arbejdet
med processen i et halvt ars tid, sa
kan det vere sveert at koge essen-
sen ned pa et kort mede i kantinen,
hvor der ogsa bliver stillet en masse
sporgsmal. Nogle af medarbejderne
har da ogsa veeret lidt i tvivl om lgn-
systemets reelle indhold.

Vores medarbejdere behover jo ikke
laese en hel masse om det nye lonsy-
stem. Men vi kunne maske have il-
lustreret lonsystemet med grafer el-
ler kurver og lidt pa tryk, s& de vidste
praecis, hvad et nyt lensystem ville
betyde for dem.

Jeg oplever ogsa, at vi havde et noget
forceret forlgb her til sidst. En reekke
lokalaftaler var blevet opsagt og skul-
le genforhandles inden en bestemt
dato, sa pludselig skulle vi arbejde
meget hurtigt. Midt i processen mat-
te vores direkter treede ind som for-
handler, da produktionsdirektaren
skiftede job. Det er klart, at sadan-
ne personaleudskiftninger giver lidt
uro.

Alt i alt er det blevet et fint lonsy-
stem, der lgser de udfordringer, vi
havde, sa det skal nok holde fremad-
rettet. Der er jo ogsa mulighed for at
finpudse og rette til, og den fleksibi-
litet kommer vi nok ogsa til at benyt-
te os af i arene frem, siger Finn Ot-
kjeer.

far nyt lonsystem

Uddannelse i lonsystemet

Chefkonsulent Allan K. Larsen, DI, har
gennem de sidste 10 ar staet for flere
end 40 kurser i nye lonsystemer.

“Min erfaring er, at det er med til at
sikre, at de enkelte ledere bedre forstar
systemet og bedre kan anvende det
nogenlunde ensartet. Samtidig klze-
der det lederne bedre p3, sa de feler
en storre sikkerhed ved at gennemfere
samtalerne.

Det rigtige tidspunkt for et sadant kur-
sus er lige fer, man er helt feerdig med

at udarbejde det nye lensystem. Man-

ge kurser har nemlig vist, at der maske
skal justeres noget, for det szettes en-

deligt i veerk.

| lobet af en enkelt dag kan jeg fa trze-
net ledere i at bruge et nyt kvalifika-
tionssystem og vejlede i, hvordan de
gennemferer vurderingssamtaler med
medarbejderne, sa den dag er godt gi-
vet ud”, siger Allan K. Larsen.
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Trek pa andres erfaringer...

Siden 1997 har Dl inviteret virksomhedsledere og medarbejdere til
at fa opdateret viden om lensystemer pa den arlig lonsystemkonfe-
rence i november.

Her deler virksomheder ud af deres udfordringer med at indfere et
nyt lensystem, ligesom der er oplaeg om len som motiverende fak-
tor, og fakta om den aktuelle ekonomiske udviklings indflydelse pa
lonsystemet i virksomheden.

Dagen er oplagt, hvis | som virksomhed overvejer at indfere et nyt
lensystem. Erfaringer, workshopper og netvaerk giver et godt over-
blik over omradet og den arbejdsindsats, det kraever.




FRA TANKE TIL HANDLING

Folg med, nar tre virksomheder far nyt lansystem.

Laes om virksomhedernes forste overvejelser og ensker til et fleksi-
belt og gennemskueligt lgnsystem.

Fa overblik over det grundige arbejde med at konstruere og
vurdere, hvordan medarbejderes kvalifikationer og resultater
kan belennes pa retfeerdig vis.

Og fa de tre virksomheders gode rad og anbefalinger, hvis | selv
overvejer at indfere et nyt lensystem pa virksomheden.

A/S VESTFROST - den klassiske industrivirksomhed, som ville veek
fra akkordlen og i stedet belgnne efter samarbejde, kvalifikationer
og feelles resultater.

Skanderborg Forsyning — den kommunale vandforsyning, som
blev en privat virksomhed og nu skal fungere pa markedsvilkar -
0gsa pa lenomradet.

SAMSON AGRO - producenten af landbrugsmaskiner, hvor det
eksisterende lgnsystem traengte til en opstramning - det skulle
bade veere mere fleksibelt og motiverende for alle.
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