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Indhold

Et lonsystem skal motivere, fastholde og belonne

Der blev i 2009 udgivet tre grundleeggende bgger om PlusLgn. Den ene
er en introduktion til lensystemet, de to andre er metodevejledninger om
PlusLon henholdsvis for timelonnede og funktionzerer. Len er ikke bare len. Et moderne lensystem skal bade tage hejde for
medarbejdernes kvalifikationer og erfaring og have mulighed for at

A/S Vestfrost er den tredje pjece i en serie pjecer om PlusLen i praksis.
belenne og anerkende ved szerlig gode resultater. side 5

Projektet er gennemfort af DI og CO-industri i feellesskab og finansieret af
Industriens Uddannelse- og Samarbejdsfond.

Virksomhed under forandring

Fra masseproduktion, samleband og akkordlen til nye samarbejdsfor-

mer og nicheprodukter. Hos A/S Vestfrost har hverdagen aendret sig

markant. Nu efterlyser bade ledelse og medarbejdere et moderne len-

system, der afspejler den nye virkelighed. side 7

Funktioneerer Timelennede

Metad

f’lusL@n PlusLon § Pluslon

Pluslon er det nye lonsystem i industrien

Udfordringer, der kan fere til beslutning om nyt lensystem.
Grafisk fremstilling af Pluslen. side 9

+Plus
Hvorfor nyt lonsystem hos Vestfrost?
Skanderborg

Forsyningsvirksomhed

Vestfrost ensker at afskaffe akkordlennen til fordel for PlusLen med
kvalifikationslen og resultatlen.

Interview med fabrikschef Bent Nielsen:
"Alle skal teenke mere pa helheden’.
Interview med tillidsrepraesentant Irene Madsen:

"Vores hverdag har eendret sig meget’. side 12

PlusLen krever engagement fra alle

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

Sadan gjorde de hos Vestfrost
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Laes om de tre faser, som de forleb hos Vestfrost. side 21
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Tjekliste for virksomheder, der overvejer nyt lensystem. Ledelse og
medarbejdere fra Vestfrost giver konkrete rad videre til andre virksom-

heder, der ogsa ensker at ajourfere deres lonsystem.
side 29




Eksempel pa en virksomheds onsker
og krav til et nyt lonsystem

— Gennemskuelighed

— Skal virke retfeerdigt

— Motiverende og storre tilfredshed
Bedre samarbejde
Bibeholde arbejdspladser
Konkurrencedygtig kvalitet og pris
Storre leveringssikkerhed

Mindre stress

Vestfrost far nyt lonsystem

Et lonsystem skal
motivere, fastholde

og belenne

Store som smd virksomheder har en holdning til len. Via lensystemet

udmentes medarbejdernes indsats og resultater. Men hvad ger man, ndr

anciennitet, akkord eller tradition ikke afspejler virkeligheden lzengere?

Et moderne lensystem kan indrettes bdde retfeerdigt og overskueligt.

Industrivirksomhedernes virkelighed har
@ndret sig over de sidste mange ar; de
producerer over landegrenser, samar-
bejder med underleveranderer verden
rundt, eftersparger nye kompetencer, har
behov for oget fleksibilitet og vil gerne
belgnne for gode resultater.

Medarbejderens rolle er ogsa under for-
andring. Mange oplever, at de kan vaere
med til at definere arbejdsdagens ind-
hold, de engagerer sig, tager ansvar og ef-
teruddannelse og gor en ekstra indsats,
nar nedvendigt.

Alle disse faktorer ber virksomhedens
lonsystem ogsa afspejle.

Fa inspiration til et moderne lonsystem

DI og CO-industri radgiver i fellesskab
om, hvordan virksomheden kan indfere
enkle, overskuelige og retferdige lonsy-
stemer, der ogsa har plads til fleksibilitet
og er motiverende.

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

Denne pjece er et eksempel pa en sddan
radgivning og proces fra start til slut hos
keleproducenten Vestfrost.

Pjecen er samtidig en del af vores samle-
de pakke om PlusLon. Tre andre pjecer
gar i dybden med lonsystemer til hhv. ti-
melonnede og funktionarer og den kon-
krete metode til at indfare PlusLon i virk-
somheden.

Sa tov ikke med at kontakte os, hvis vi
ogsa skal hjelpe din virksomhed med at
indfore et moderne lonsystem.



Historien bag Vestfrost

— Etablereti 1963 som producent af frysebokse med salg til forbrugere i Skandinavien.
— Produktion og eksport af kele/fryseskabe vokser kraftigt fra 1970-1996

— 12005 flytter Vestfrost sin store keleskabsproduktion til privatmarkedet til tyrkiske
Vestel, pa grund af hard konkurrence og heje lenomkostninger.

— Mange medarbejdere afskediges i Danmark.

— 12008 szelger Vestfrost keleskabsproduktionen til det private marked til det tyrkiske
selskab.

— Vestfrost i Danmark bliver nicheproducent af keleskabe, kummefrysere og special-
produkter til butikker mm., f.eks. runde kelebokse til vand/sodavand pa tankstationer.

— | dageksporteres 95 pct. af produktionen til mere end 90 lande.
— Virksomheden i Esbjerg har i dag 240 medarbejdere.

Vestfrosts vision

Vestfrost Solutions udvikler, producerer og leverer palidelige og forretningsmaessige opti-
merede kole- og fryselesninger til kunder pa det globale professionelle marked.

Vestfrost far nyt lonsystem

Virksomhed under

forandring

Vestfrost har to fabriksbygninger. De lig-
ger pa hver sin side af Falkevej. Pa den
ene side af Falkevej taler de om ’dere’.
200 meter vak pa den anden side af vejen
hedder det ’lager’. Sidan er det bare.

Vestfrost i Esbjerg producerer nemlig
béde vinkeleskabe med dere til hoteller
og restauranter, og de producerer fryse-
bokse med lager - f.eks. til opbevaring af
frosne fisk pa det japanske marked eller
til keling af livsvigtig medicin for ned-
hjalpsorganisationer pa udsatte steder
verden rundt.

Og der er da ogsa en vis forskel pa de to
produktioner, arbejdsstil, medarbejder-
kulturen og naturligvis slutproduktet.
Stoltheden hos den enkelte medarbejder
er ikke til at tage fejl af. ’Ovre pa den an-
den side’ og’her hos os’ er udtryk, der bli-
ver brugt i fleeng.

Samles under et tag

Det er planen, at de to fabrikker - pa hver
sin side af Falkevej - og de 240 medar-

bejdere skal samles under ét tag. De skal
fremover bade dele lagerhal, trucks og
adresse, nar derene flytter over til lager-
ne. Og de skal teenke lidt mere pa felles-
skabet.

Nye arbejdsvilkar krever ny aflenning

Fra en produktion med mange samle-
bénd og ensartede produkter har virk-
somheden i dag langt flere produkttyper,
individuelle lasninger og frysere, der ikke
er standard i store maengder.

Vestfrost har gennemgdet en udvikling,
og forandret sig markant. Det kreever en
helt anden tilgang til arbejdet af medar-
bejderne.

Virksomheden har derfor leenge onsket
at fi et nyt lensystem, der kan leve op
til de eendrede arbejdsvilkar. Og lonsy-
stemkonsulenter fra DI og CO-industri
har hjulpet Vestfrost med at sikre en kon-
struktiv og nyttig lensystemproces frem
til malet.
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Pluslon er det nye
lonsystem i industrien

Hverken virksomheder eller deres medarbejdere er ens. Derfor

skal lonsystemet naturligvis ogsd veere fleksibelt. Med PlusLen fdr |
en systematik til at udvikle en ramme for virksomhedens lensystem.
Malet er at skabe sammenhang mellem den enkeltes indsats,
resultater og indtjening.

12002 blev PlusLgn introduceret som in- skellige lonelementer, sé det svarede bed-
spiration til nye lonsystemer i industri-  re til den enkelte virksomheds hverdag.
ens virksomheder. Malet var at give flere ~ PlusLen kan bide omfatte timelgnnede
muligheder for at sammenszeette de for-  ogfunktionaerer.

Pluslen bestar af folgende elementer:

. Lentermometer
Resultatlon Kvalifikationslen Funktionslen . Kortlaegger arsagerne
Resultatlen kan enten | Kvalifikationslen Funktionslen er til lonsystemets succes
veere individuel, er tilleg for job-, fag- tilleg for at varetage © eller mangel pa samme.
gruppebaseret eller eller personrelevante  [EE ARl oly  Sammenligner lonsyste-
en kombination af kvalifikationer. eller arbejdsopgave, mer i mange virksom-
begge. Resultat- Kvalifikationslen er eventueltien © heder og giver den
lennen er variabel et personligt tillzeg midlertidig periode. ° nedvendige viden til at
og afhanger af og felger den enkelte : tilpasse lonsystemet i
opnaede resultater. medarbejder. tide.

Basislon

Basislon er len for grundlaeggende job- og kvalifikationskrav.
Basislennen kan veere ens for samtlige medarbejdere, eller den kan
variere mellem brede grupper.
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Pluslon er det nye lonsystem i industrien

Et moderne lonsystem favner bredt

Ilgbet af de seneste ti ar har DI og CO-in-
dustris konsulenter veeret i kontakt med
et stort antal virksomheder i forskellige
brancher for at inspirere og vejlede om,
hvordan man kan udvikle nyt lensystem.
Uanset om vejledningen gelder den min-
dre smedevirksomhed eller en stor fade-
vareproducent, er rammen den samme.
Men indholdet i lensystemet skreedder-
sys efter den enkelte virksomheds behov
og aktuelle udfordringer.

Produktivitet pa dagsordenen

Dereridisse ar en tendens til, at virksom-
hederne har seerlig fokus pa produktivitet
og er derfor blevet mere optagede af re-
sultatlen. Hvor kvalifikationslgnnen er
en investering i medarbejderne og fremti-
den, sa er resultatlgn fuldt finansieret fra
dag ét, hvis virksomheden gnsker at male
og belenne efter konkret indsats.

Hvorfor overveje et nyt lonsystem?

Mulighederne er mange med et moderne
lonsystem, der lebende kan tilpasses og
maélrettes de ensker, ledelse og medarbej-
dere prioriterer.

Mzrkbar og synlig ndring

Malet er, at nar det nye lonsystem er ind-
fort, vil der vaere en raekke maerkbare og
synlige fordele for bade ledelse og med-
arbejdere.

Her navner virksomhederne f.eks.:
— Enkel opbygning

— Nem administration

— Bred opbakning

— Klar sammenhzng mellem indsats
og aflenning

— Understotter virksomhedens mal
— Objektive malepunkter

- Hojt til loftet i lonsystemet.

Mange forskellige udfordringer kan fere til beslutning om at indfere et nyt lensystem.
DI og CO-industris konsulenter oplever f.eks., at virksomhederne naevner arsager som:

— /Endrede produktionsformer

— Utidssvarende lensystem, f.eks. akkordlen, uens lon eller lon alene efter anciennitet

— Komplekst og tidskraevende lonsystem

— Ingen sammenhang mellem kompetencer, indsats og praestationer

— Loftet er ndet i lensystemet — ikke plads til udvikling

— Krise, nedskaeringer, omstruktureringer

— Etenske eller et krav fra bade medarbejdere og ledelse

— Behov for eget medarbejderfleksibilitet og kompetence

— Storre retfeerdighed - for mange subjektive malepunkter.

Tag temperaturen en gang arligt

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

Her kan et varktej - Lontermometeret
- en gang arligt male tilfredsheden med
lgnsystemet. De forhold, som har sterst
betydning for medarbejdernes tilfreds-
hed og motivation, bliver kortlagt for at
male, hvor systemet kan have problemer.
Béde medarbejdere og ledelse udfylder
hver sit sporgeskema for at afklare, om
systemet fungerer efter hensigten. Ved at
méle en gang arligt kan man folge udvik-
lingen og tilpasse systemet efter behov.
Pa den made kan virksomheden ngje do-
kumentere effekterne af at arbejde med
lonsystemer.

En fzelles interesse
i at na et godt resultat

Virksomhedens lgnsystem skal tage ud-
gangspunkt i virksomhedens mal og mu-
ligheder - det vil sige selve forretnings-
grundlaget. En forudsaetning er derfor, at
man i lensystemprocessen leegger op til
et positivt samarbejde mellem ledelse og
medarbejdere for at f succes med det nye

lonsystem. Det er en feelles interesse at na
et godt resultat.

Hvor lang tid tager det?

De fleste virksomheder e@nsker at fa en
fornemmelse af, hvor lang tid det tager at
indfore et nyt lonsystem.

Der er desveerre ikke noget entydigt svar.
En lensystemproces er netop en proces
- en sidelgbende aktivitet, hvor der skal
afsaettes kreefter og arbejdstid. Ligesom
mange forskellige - nogle gange uforud-
sigelige - faktorer spiller ind pé arbejdet.
Skifter man til nyt it-system undervejs,
sker der endring i ejerstrukturen, har
man de rigtige data om virksomheden,
er der pludselig 2endret ordretilgang eller
noget helt syvende.

Etslag pé tasken er dog, at selve kvalifika-
tionslennen typisk bor kunne konstrue-
res pa 4-6 maneder og resultatlonnen pa
2-4 maneder.

Les mere om de forskellige faser i lonsy-
stemprocessen og se, hvordan Vestfrost gik
til opgaven pa side 21.
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Huorfor nyt lonsystem hos Vestfrost

Hvorfor nyt lonsystem
hos Vestfrost?

Hos Vestfrost i Esbjerg har man flere gange taget tilleb til at indfere

et nyt og mere moderne lensystem. Bdde fabrikschef Bent Nielsen og

tillidsrepraesentant Irene Madsen syntes, at det var pd hoje tid.

Alle skal tenke mere pa helheden

For fabrikschef Bent Nielsen var det ty-
deligt, at noget skulle ske.

- Produktionen pa vore fabrikker har i lo-
bet af en forholdsvis kort rraekke eendret
sig markant.

Medarbejderne bag

180 produktionsmedarbejdere veksler mellem
at producere frysebokse og vinkeleskabe

60 funktionzerer arbejder med ledelse, admini-
stration, ekonomi, udvikling, salg og indkeb.

- Inden vi outsourcede den traditionelle
keleskabsproduktion til tyrkiske Vestel i
2005, producerede vi ens produkter i sto-
re maenger til fa kunder. I dag er der en
hgjere grad af specialisering og skreedder-
syede produkter til flere forskellige kun-
der med sarlige krav. Vores niche som

FEFLITT

leverander af f.eks. vinkosleskabe kreever,
at vi er meget fleksible - lige fra materia-
levalg og kvalitet til udseende og levering.

Flere udfordringer

Det kraever ogsa noget andet af medar-
bejderne, der skal samarbejde og veksle
mellem flere forskellige funktioner. Og
det kreever et helt andet lonsystem.

Skal arbejde mere sammen/pa tvaers

- En stor del af vores medarbejdere har
arbejdet pa gruppeakkorder. De har ar-
bejdet hurtigt og stabilt og tjent godt.
Men de har alene koncentreret sig om de-
res egen arbejdsfunktion og ikke haft sa
meget blik for helheden eller veret op-
marksomme pa at bidrage til den samle-
de produktions succes. De har med andre
ord ikke vearet solidariske med de gvrige

Vores
lonsystem svarede |
ikke til en moderne |
produktion, siger |
fabrikschef Bent
Nielsen, Vestfrost.

Vestfrost far nyt lonsystem

medarbejdere. I dag er kravene til medar-
bejderne anderledes, og det skal ogsd af-
spejles ilennen.

- De akkordlgnnede arbejdsfunktioner
har vi ikke sa mange af leengere. Hvor
man for var 4-5 ansatte i en funktion, sa
er der typisk kun 1-2 ansatte i dag. Derfor
veksler stort set alle medarbejdere i dag
mellem flere forskellige funktioner og
har varierende arbejdsopgaver.

- Fremover skal det vere muligt at be-
lonne, nar medarbejdere teenker pa hel-
heden og skaber gode resultater i feel-
lesskab. Mange medarbejdere efterlyser
ligefrem et mere gennemskueligt lonsy-
stem, der tager hejde for det, siger Bent
Nielsen.
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Huvorfor nyt lonsystem hos Vestfrost

Vores hverdag har @ndret sig meget

Den tidligere tillidsrepraesentant hos
Vestfrost, Irene Madsen, har ogsa presset
pa for at fi et nyt lonsystem.

- Hver gang vi starter pd en ny produkti-
on — eller en ny variant af et eksisteren-
de produkt - ved vi, at der skal investeres
lidt tid i at fa alle processerne pa plads.
Der skal kores et par enheder igennem,
sa vi kan se, hvor problemerne kan opsta.
Det kan nogle gange kreeve overarbejde,
som i dag kan omszettes til afspadsering.

Enkelt, retfaerdigt og overskueligt

- Et nyt lonsystem skal tage hejde for, at
ikke alle dage er ens. Og at produktionen
kan variere ret meget. Tidligere kunne
man have nogle meget fastliste arbejds-
funktioner, hvor man havde den samme
opgave dag efter dag. Men nu hvor pro-
duktionen er endret, sa gelder det ogsa
de faste, daglige opgaver. Fremover vil
det ogsa kreeve en adferdsendring, hvor
medarbejderne skal vere endnu mere
fleksible. Et konkret gnske er, at der skal
vaere plads til at lese andre opgaver, hvis
man har noget tid til overs. Feks. kan en
truckferer jo ogsa hjelpe pa gulvet, hvis
der er behov for det.

- Der er selvfolgelig forskel pa arbejdsstil,
nogle er hurtige og effektive, hvor andre
har flere stille perioder. Mange siger alle-
rede i dag, at de arbejder for fellesskabet
og hjelper hinanden. Men jeg tror bade,
at vi kan blive endnu bedre til at hjelpe
hinanden og, at vi fremover kommer til at
leegge mere vaegt pa det.

Den @ndrede hverdag — andre arbejdsop-
gaver og starre fleksibilitet - stiller krav
til, at vores lensystem bliver ’enkelt, ret-
feerdigt og overskueligt’, siger Irene Mad-
sen.

- Allerede i dag kan vi marke, at fordi vi
kun har én leder i den forholdsvis store
fabrikshal hos keleskabene, gger det an-
svarsfolelsen og selvsteendigheden. Selv-
folgelig oplever vi nogle flaskehalse, men
ofte finder medarbejderne selv ud af at
lpse tingene i feellesskab. De treekker pa
hinanden.

- Pa fryseboksfabrikken har vi to arbejds-
ledere, og det giver lidt ekstra luft. Hvis
der opstar tvivl eller problemer, kan de ga
ind og lgse konkrete problemer.

Arbejdsopgaverne

Vestfrosts medarbejdere i produktionen udferer:

Sprejtemaling, pladebearbejdning, forskellige former for
montage, kvalitetskontrol, lagerarbejde med videre.

Den gennemsnitlige anciennitet for en ansat i produktionen
er 16 ar og gennemsnitsalderen er 46 ar.

! ! Pointen med et nyt

lonsystem er, at der skal vaere
lige muligheder for alle. Alle skal
ikke have det samme i lon, men
de skal have muligheder for at
pavirke deres lon.
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Pluslen kraever
engagement fra alle

Bdde ledelse og medarbejdere kommer for alvor pa en opgave, ndr der skal
indferes Pluslon i virksomheden. Det er nemlig en kreevende proces, ndr
bdde verdigrundlag, arbejdsrutiner, vaner og nye udfordringer skal op at

vende for at szette et nyt lonsystem i seen.

Fra tanke til handling

Et nyt lonsystem er ikke en vare, der kan
treekkes ned fra hylden. Det er derimod
en grundig proces, der bestér af tre faser
- afklaring, konstruktion og implemen-

Udvikling af et lonsystem med PlusLon

Afklaring
Ved redt lys stoppes der op.

1. Forretningsmaessige mal
2. Personalepolitik

uone)lUNWWoYy|

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 lensystemet i drift:

1. Beskrivelse af systemet, evt. i lokalaftale
2. Opgeorelse af resultater (resultatlon)
Vurderinger og samtaler (kvalifikationslon)

3.
'v 4. Fastsattelse af lon.

Virksomheden overvejer, hvor den vil hen:

3. Lenpolitik: Hvordan skal len understette 1 og 2?
4. Anvende Lentermometer pa nuveerende lensystem?

tering — som er med til at sikre overskue-
lighed og sammenhzeng. Undervejs i pro-
cessen skal der informeres grundigt for at
sikre opbakning til projektet. Vi har ople-
vet, at manglende eller uheldig kommu-
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Pluslon kraever engagement fra alle

nikation kan skabe uvilje mod et ellers ~ De medarbejdere, der skal fore systemet
godt lensystem. Og sa er de gode kreefter ~ ud i livet, skal veere klaedt pa til opgaven
spildt. som ambassaderer.

Engageret i processen

At indfore et helt nyt lensystem handler
i hoj grad om at sikre en god proces un-
dervejs. Vi foreslar, at man udveelger en
raeekke medarbejdere og ledere, der del-

Vestfrost far nyt lonsystem

tager aktivt i alle moder om lonsystemet.
De har samtidig en forpligtelse til at ori-
entere og om nedvendigt inddrage gvrige
medarbejdere for at skabe opbakning om
projektet.




Tillidsreprsentanten Bjarne Kirkeby *
siger om den indledende fase:

! ! Der er sket meget — ogsa

rent mentalt - pa fabrikken. Hos mange
medarbejdere blev man mere bevidst
om, at det handlede ikke sa meget om
den enkeltes lon, mere om selve virk-
somhedens overlevelse. Hvor man tid-
ligere stoppede med at arbejde, nar
man havde produceret de planlagte
180 enheder sa giver man den nu en
ekstra skalle og arbejder videre.

Vestfrost far nyt lonsystem

Sadan gjorde de
hos Vestfrost

Allerede i 2006/7 begyndte medarbejde-
re og ledelse hos Vestfrost at tale om at fa
et nyt lonsystem. Resultatet blev, at man
indferte ny individuel lgn, men der var
en del modstand.

Ledelse og medarbejdere havde vidt for-
skellige holdninger til de grundlaeggende
principper bag. Fabrikschefen overveje-
de mulige lgsninger, men virksomheden
kom ikke videre med et @ndret lonsy-
stem, sa arbejdet gik i std og arene gik.

Det @ndrede ikke behovet for at fa et nyt
lgnsystem, men det kunne ikke klares
uden hjalp.

I sommeren 2010 blev DI og CO-indu-
stri derfor kontaktet, og en helt ny lensy-
stemproces blev indledt.

Taugust 2010 havde man det forste made,
hvor et lgnsystemudvalg blev etableret
med tillidsrepreesentanter, fabrikschef,
HR-ansvarlig og konsulenter fra DI og
CO-industri.

Afklaringsfasen startede og der blev talt
om spildprocenter, produktivitet versus
effektivitet, fraveer, uddannelse, medar-
bejderkultur i lgnsystemudvalget. Del-
tagerne kom i lgbet af flere mgder rundt
om, hvilke veerdier der skulle gennemsy-
re det nye lgnsystem.

Naeste skridt var at tage fat pa konstruk-
tionsfasen, hvor lonsystemet tager form.

Vestfrost besluttede at etablere et lanssy-
stem med basislan, kvalifikationslen og
resultatlen.
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Sddan gjorde de hos Vestfrost

Der blev holdt en reekke meder, hvor til-
lidsrepreesentanter og fabrikschef drefte-
de de faktorer, som kvalifikationslgnnen
skulle opbygges efter.

Lonkonsulenterne fra DI og CO-indu-
stri anbefalede virksomheden at tage ud-
gangspunkt i:
Arbejdskendskab/fleksibilitet

Uddannelse

Personlige faktorer (ansvarlighed,
kreativitet/initiativ og
samarbejdsevne).

I arbejdet med at etablere et nyt
lonsystem skal der fokuseres
bade pa den enkeltes faglige
og personlige kvalifikationer.

I den proces er det en vigtig
opgave, at virksomheden
definerer, hvad man f.eks.
mener med evnen til at
samarbejde, fleksibilitet

og initiativ, da det netop

er den type personlige

kvalifikationer, der
kan udlgse en lgn-
ning.
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KVALIFIKATIONSLON

Hos Vestfrost fandt man frem til fem ele-
menter, der skulle indga i kvalifikations-
lgnnen. Det vil sige de fem faktorer, som

Faglig kompetence

Faglig kompetence er hos
Vestfrost evnen til at kunne
arbejde fleksibelt i egen afdeling,
samt ikke mindst pa tveers af
afdelinger og fabrikker.

Housekeeping

Indeholder elementer
"Sikker adfaerd”, "Orden
og omhu” og "Kollegial/

forretningsorienteret”

&
”dn%f 90 fj o,
”7778[ a’e”é/e,
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Vestfrost far nyt lonsystem

veerkforeren/den naermeste leder frem-
over skal vurdere medarbejderen efter.

Samarbejde

Gensidig tillid og respekt for
hinanden, som skal give sig udtryk
i hjzelpsomhed, abenhed, respekt,

troveerdighed, overholdelse

af aftaler samt evnen til at
kommunikere.

De fem
faktorer hos

Vestfrost er:

Kreativitet/arbejdsresultat

Evnen og viljen til at kunne udvise
en kreativ vilje til lesninger af de
forskellige arbejdsopgaver og
samtidig veere med til at lese de
daglige opgaver pa en fremsynet
og positiv made.

Ansvar /jobadf=rd

Evnen til at tage ansvar for den
daglige "drift” og traede et skridt
frem og vaere med til at afvikle den
daglige produktion.
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Arlig vurderingssamtale

De fem kvalifikationsfaktorer skal hvert
ar vurderes af medarbejderens daglige ar-
bejdsleder, hvor der kan gives fra 10-50
point for hver kvalifikationsfaktor.

Lonsystemudvalget har ud for hver kva-
lifikation defineret, hvad virksomheden
mener, nar de f.eks. skriver 'samarbejde’,
’orden og omhu’ eller "ansvar’, og hvor-
dan den enkeltes evner vurderes hhv. po-
sitivt eller negativt via pointgivning.

- 50 point - Nar medarbejderen udvi-
ser en adfeerd og indsats langt over
det forventede i forhold til jobbet.

- 40 point - Medarbejderen udviser en
adfeerd og indsats over det forvente-

de i forhold til jobbet

- 30 point — Medarbejderen lever pa
tilfredsstillende vis op til den forven-
tede adfeerd og indsats til jobbet.

- 20 point - Medarbejderen lever ikke
helt op til den forventede adfzerd og
indsats i forhold til jobbet

— 10 point — Medarbejderen lever sjel-
dent op til den forventede adfeerd og
indsats i forhold til jobbet.

Efter samtalen

Efter vurderingssamtalen har medarbej-
deren til enhver tid adgang til at gennem-
ga sit personlige vurderingsskema.

Er medarbejderen uenig med arbejdsle-
deren, kan han/hun klage over vurde-
ringen, der si kan tages op pa ny. Det er
forelgbig kun sket to gange ud af 157 gen-
nemforte vurderingssamtaler.

BASISLON

Erstatter nuvaerende grundlen og tilpas-
ses for at kunne tiltreekke nye medarbej-
dere til virksomheden.

RESULTATLON

Med bade Basislgn og Kvalifikationslen-
nen pa plads, manglede Vestfrost blot at
fa defineret indholdet i resultatlennen.
Resultatlpnnen er virksomhedens made
at belonne medarbejdere for en malrettet
indsats.

Ogsa her blev flere muligheder og fakto-
rer droftet, for hvad skulle Vestfrost male
de gode resultater pa:

— Produktivitet

— Effektivitet

— Kvalitet

- Antal reklamationer

— ”Spild og brok” (Spild er ifelge
Vestfrost: darlig udnyttelse af

materialet og brok er kasserede
materialer, emner og produkter).

Alle fem er relevante faktorer, og de blev
hver iser droftet, vurderet og malsat.

Vestfrost har valgt at male pa effektivite-
ten — det vil sige faktisk tidsforbrug i for-
hold til normeret tidsforbrug.

I timeforbruget er medtaget timer for
medarbejderne, som hgrer under lagre
og kvalitet. Disse afdelinger har ogsa ind-
flydelse pa effektiviteten, hvis de hjalper/
servicerer deres kollegaer bedre pa pro-
duktionslinjerne.

Hermed blev en del af de indirekte pro-
duktionsomkostninger medtaget i effek-
tivitetsmalingen.
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Uddannelse i det nye lonsystem - hvorfor?

Uddannelse i lgnsystemet er en del af
konstruktionsfasen. Lenudvalget og ar-
bejdslederne lerer, hvordan de konkret
skal arbejde med vurdering af kvalifikati-
oner og selve kvalifikationssamtalen.

Malet med et kursus i det nye lensystem
er at sikre, at de enkelte ledere forstar sy-
stemet og kan anvende det pa en ensartet
méde.

Samtidig kleeder det lederne bedre pa, sa
de foler en storre sikkerhed i forbindelse
med gennemforelsen af samtalerne.

Kurserne er forskellige fra virksomhed til
virksomhed alt athaengig af lensystemet.
Undervisningen er meget praksisoriente-
ret og kan klares pa en enkelt dag.

Vestfrost far nyt lonsystem

Vestfrost fik vaerktojer

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

“Et kursus er en god idé, ogsa fordi mange medarbejdere maske er ret skeptiske over
for individuel lonfastszettelse, der naturligt ferer til en lenspredning, man ikke tidligere
har oplevet. Det er vigtigt, at tillidsrepraesentanterne deltager i kurset, sa de ved, at le-
derne har faet en vis treening, og tillidsrepraesentanter ved, hvad det er, lederne er ble-
vet undervisti.”

Hos Vestfrost deltog de to tillidsrepraesentanter sammen med de driftsledere, der skal
vurdere deres medarbejdere og efterfelgende gennemfere samtaler med alle medar-
bejderne. Lederne blev endnu mere bevidste om, hvad der var aftalt med tillidsrepree-
sentanterne, og de fik nogle vaerktojer til bade at gennemfere vurderingerne og til at
gennemfore samtalerne. En vigtig pointe var, at ferst laver man vurderingen af alle med-
arbejderne, dernaest sammenlignes vurderingerne pa tveers: ser det nu rigtigt ud? Hvis
det er tilfeldet, kan samtalerunden begynde.

"Min erfaring er ogs3, at det rigtige tidspunkt for et sadant kursus er lige for, man er helt
feerdige med udarbejdelsen af systemet. Mange kurser har nemlig vist, at der maske
skal justeres noget, for det szettes i vaerk,” siger Allan K. Larsen.

"Det er vigtigt, at lederne har er en faelles forstaelse af, hvad der er meningen med de
begreber, der benyttes i systemet. Og iszer, at lederne forstar det samme ved det point-
system, der er valgt.”
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Sadan kommer vi i gang

Mange virksomheder tager langt tillgb,
for de beslutter sig for at fa et nyt lonsy-
stem. Men selve beslutningen er blot det
allerforste skridt. Veer indstillet p4, at det
er en kreevende og indimellem langva-
rig samarbejdsproces, der ligger forude.
Béde ledere og medarbejdere skal i ar-
bejdstajet, nar de skal drefte, definere,
forhandle og formidle et nyt lonsystem.
Men hold ud - den grundige proces er i
sidste ende med til at sikre et godt resul-
tat.

Husk i processen:

- Atsikre, virksomheden har opda-
terede og trovaerdige data om virk-
somhedens produktion (tidsforbrug,
bonus, arbejdsfunktioner, fremme-
deprocent, normtider mv.)

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

- Hvis I undervejs i processen indferer
et nyt it-system (f.eks. ERP-MRP-sy-
stemer), si veer opmerksom pa, at
det ofte tager leengere tid end esti-
meret.

Hav den nedvendige personale
back-up. Det kan ske udskiftninger i
medarbejderstaben undervejs i pro-
cessen.

Fa opbakning til processen fra de in-
volverede - ledelse og medarbejdere.

Skab forstaelse for, at det er vigtigt
for virksomheden at fa et nyt loensy-
stem.

Engager og fasthold neglepersoner i
processen.

Informer medarbejderne lgbende
om de nye muligheder.

Fasthold forandringerne - eventuelt
med Lontermometer som hjeelpe-
veerktoj.

Treek pa organisationernes lgnkon-
sulenter i processen, hvis I har brug
for sparring eller radgivning.
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Erfaringer fra Vestfrost

Klassiske produktionsvirksomheder er vant til at have styr pa alle fakta, inden
de foretager sig noget nyt. — Nogle gange skal man nok bare kaste sig ud i det

og tage nogle chancer, lyder det fra fabrikschef Bent Nielsen, ndr det gaelder

evalueringen af lonsystemprocessen, som han og tillidsrepraesentant Bjarne

Kirkeby uddyber her.

Tillidsrepraesentant Bjarne Kirkeby

- Reaktionerne har veret meget forskelli-
ge, og det vidste vi godt fra starten, at de
ville veere. Nogle har veeret meget positi-
ve, nogle skeptiske og andre negative. Det
retfeerdige element forstar alle dog godt,
ndr det bliver forklaret. Og det var et af de
vigtigste formal med det nye lonsystem;
At det skulle vaere mere retfeerdigt.

I kvalifikationsdelen har vi lebende dis-
kuteret vurderingerne. De fleste med-
arbejdere synes jo, at de skal op og have
max. point, men systemet mister jo sin
veerdi, hvis alle nar loftet. Der skal hele ti-
den veaere noget at straebe efter og noget at
blive bedre til. Ellers er vi jo lige vidt.

Vi ma prove os frem og skal hele tiden
blive bedre til at vurdere medarbejderne.
Vi har fire veerkforere, der i dag vurderer
alle medarbejderne pa kvalifikationsde-
len. Der har vi brugt energi pa at fa deres
vurderinger til at ligge teettere pa hinan-

den, s de alle bruger systemet pd samme
made. Resultatet er nu, at de fires vurde-
ringer ligger mere jeevnt.

Det har givet os alle — bade ledere og med-
arbejdere - har pd brystet at veere igen-
nem den leereproces.

Vi har talt om at fi en nyt lgnsystem i
6-8 ar, sa det har veeret en lang og til ti-
der sver fodsel. Men nu har vi det, og vi
er godt i gang med at fa det til at fungere.
Heldigvis er der indbygget en vis fleksibi-
litet, sa vi kan @ndre og rette op pa det,
der kan gores endnu bedre, nar vi hoster
endnu flere erfaringer.

Processen har bade kraevet tilveenning
og givet os nogle udfordringer undervejs.
Vores verkforere skulle maske have haft
lidt ekstra uddannelse. Og vi skulle nok
ikke have indfert et nyt it-system midt i
det hele.

Uanset hvad, s kraever et nyt lonsystem,
at man er parat til at arbejde for det, for
det kraever en malrettet og engageret ind-
sats fra dag et.

Resultatet er en gevinst pd mange mader.
Medarbejderne foler sig mere veerdsat, og
som produktionsvirksomhed er det en
meget stor gevinst.
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Ingen hurtige gevinster

Et nyt lensystem handler ikke bare om
kroner og ere - det er heller ikke en smart
médde at fi sat sine medarbejdere ned ilon
eller en rask mulighed for, at virksomhe-
den kan spare penge her og nu.

Lonsystemet har et meget storre per-
spektiv. Det handler nemlig om at udvik-
le hele samarbejdet i virksomheden, gge
engagementet og feellesskabet — og der-
med udvikle selve virksomheden til alles
bedste.

Det lykkes forst, nar ledelse og medarbej-
dere satter sig sammen for at udvikle et
enkelt og retfeerdigt lonsystem.

Sa giver resultatet god mening for alle.
] ‘
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- Da lonsystemet var feerdigt, oplevede
vi, at kvalifikationslennen vakte en del
debat, da det gik op for medarbejderne,
at man ikke leengere fik den samme lon
eller samme vurdering som sin kollega,
ogsa selvom man udferte flere af de sam-
me opgaver. Det har frustreret nogle med-
arbejdere, og nogle tog det meget nert.

e

Fabrikschef Bent Nielsen

Men det er netop pointen med systemet,
at selvom man egentlig udfgrer de sam-
me opgaver eller har samme anciennitet
ivirksomheden, sa kan der godt vare for-
skel pa lgnnen.

Vestfrost far nyt lonsystem

Meningen med kvalifikationslennen er
netop, at man skal vurdere den enkeltes
kompetencer og udvikling, f.eks. hvor
aktivt deltager man i lgsningen af hver-
dagens problemer og udfordringer? Lo-
ser man kun det, man skal, eller kommer
man med forslag til eendrede arbejdsgan-
ge osv. — den type indsats gor jo, at man
kan opné en lidt hgjere vurdering.

Sa hvis man formér at endre adferd
til gavn for de felles resultater og udvi-
ser fleksibilitet, sa kan det udlgse hgjere
point.

Initiativ belonnes

Pa resultatdelen har vi f.eks. oplevet, at
medarbejderne pa en bestemt produkti-
onslinje selv tilrettelagde opgaverne pa
en anden made, sd de kunne spare en
person vak. Det vil sige de kunne frigore
en medarbejder til andre opgaver, og alle
tjente derved nogle flere timer. Den type
opgavelgsning giver ekstra bonus, fordi
det er hele holdet, der er naet frem til et
bedre resultat.

Hvad kunne | tenke jer
at have gjort anderledes ?

Lonsystemprocessen har taget lang tid
hos os. Set i bakspejlet har vi nok veeret
for fokuserede pa at kende alle detaljer i
vores beregningsmodel, f.eks. hvad skul-
le vi omszette akkordlgnnen til, nar der
skulle fungere som resultatlen?

Der kunne vi godt have taget flere chan-
cer, men vi turde nok ikke springe ud,
hvor vi ikke kunne bunde.

DI og CO-i sagde til os, at man altid kan
rette efterfolgende f.eks. i resultatlonnen.
Det er en erfaring, vi kan give videre til
andre.
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Siden 1997 har Dl inviteret virksomhedsledere og medarbejdere til at fa opdateret vi-
den om lensystemer pa en arlig lonsystemkonference i november.

Her deler virksomheder ud af deres udfordringer med at indfere et nyt lensystem, lige-
som der er oplaeg om len som motiverende faktor, og fakta om den aktuelle ekonomi-
ske udviklings indflydelse pa lensystemet i virksomheden.

Dagen er oplagt, hvis | som virksomhed overvejer at indfere et nyt lensystem. Erfarin-
ger, workshops og netvaerk giver et godt overblik over omradet og den arbejdsindsats,
det kraever.

Se mere pa: di.dk/Personale/Loen/Loensystemer/Pages/Lonsystemer.aspx
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FRA TANKE TIL HANDLING
Felg med, nar tre virksomheder far nyt lensystem.

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

Fa overblik over det grundige arbejde med at konstruere og vurde-
re, hvordan medarbejderes kvalifikationer og resultater kan belen-
nes pa retfaerdig 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, der ville vaek fra
akkordlen og i stedet belenne efter samarbejde, kvalifikationer og
feelles resultater

Skanderborg Forsyning — den kommunale vandforsyning, der blev
en privat virksomhed og nu skal fungere pa markedsvilkar — ogsa
pa lenomradet

SAMSON AGRO A/S - producenten af landbrugsmaskiner, hvor
det eksisterende lensystem traengte til en opstramning — det skulle
bade vaere mere fleksibelt og motiverende for alle.
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