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Virksomhedens lon
skal afspejle indsats og
resultater

Alle virksomheder taenker grundigt over, hvordan de ensker at
aflenne og anerkende deres ansatte. Med PlusLen er det muligt
at motivere, fastholde og belgnne sine medarbejdere - retfeer-
digt og overskueligt.

Mange af industriens virksomheder oplever, at deres virkelighed sendrer sig.
Konkurrencen bliver hardere og kan komme flere steder fra. Markederne sn-
drer sig, der kan opstd mangel pa arbejdskraft, medarbejdere skal have andre
eller nye kompetencer, samarbejde far nye former ...

Forandringer, som virksomhedens lon ogsa skal kunne rumme og afspejle.

Med PlusLon er det muligt at skraeddersy virksomhedens lon efter de behov,
veerdier og principper, som ledelse og medarbejdere i feelleskab beslutter sig
for skal udmentes i lennen.

Ved at indrette lonsystemet praecist efter den enkelte virksomheds vilkar og
konkurrencesituation ar for ar, kan man motivere, fastholde og belanne sine
medarbejdere til gavn for virksomhedens overlevelse.

Fa hjalp til opgaven

DI og CO-industri radgiver i feellesskab virksomheder om, hvordan de kan
indfere en enkel, overskuelig og retfeerdig lon, hvor der bade er plads til flek-
sibilitet og gulerod.

Lonkonsulenterne har besagt og vejledt alle typer virksomheder - lige fra
store arbejdspladser i procesindustrien til den mindre smedevirksomhed.

Denne pjece handler om produktionsvirksomheden Hydremas proces - og
succes — med at indfere resultatlon i eksportvirksomheden.



Nar resultater far lov at tale

Hydrema er Danmarks eneste producent af entreprenor-
maskiner. Den familieejede virksomhed i Stovring var presset
pa bade effektivitet og indtjening. Men med pisk og gulerod
har bade medarbejdere og virksomhed i taet samarbejde vendt
udviklingen.

Du kender sikkert de tonstunge gule entreprenermaskiner med keempestore
terreengdende daek. De stir ved vejarbejde, ombygninger, opgravninger og
byggepladser, de kerer store les grus, de flytter alt. Hydrema star der med
store bogstaver pd siden af koretojerne.

Uanset, hvor man meder de store maskiner, sa er det tegn pa, at noget er i
gang. Forandring og forbedring er p3 vej!

Svaert at fa greb om tingene

Forandring var ogsd pakraevet, da man tog temperaturen pa Hydremas til-
stand i 2014.

Det gik nogenlunde p4 virksomheden. Selvom der var kommet gang i salget
og produktionen efter finanskrisen, var det svaert at fi greb om tingene. Alle
havde travlt pa fabrikken, indtjeningen fulgte ikke med, samarbejdet haltede,
og der var et hojt fraver i produktionen.

Hydrema er en familieejet virksomhed med nordjyske redder, hjerteblod og
historie i Danmark, som rekrutterer 80 pct. af sine folk fra lokalomradet. Pro-
duktion i Danmark var en grundforudsaetning og det var ikke en mulighed at
flytte produktionen til udlandet.

Noget andet métte gares; Med hjelp fra engagerede medarbejdere, en ledelse
med saerdeles systematisk sans og erfarne konsulenter, fik man vendt sku-
den. En del af lesningen var at indfere resultatlon.

Laes om processen og resultaterne her i pjecen. Der er ogsa gode rad til andre,
der vil prove kreefter med resultatlon.



Fakta om virksomheden

Hydrema har 550 ansatte pé verdensplan, heraf
200-300 ansatte i Danmark

Produktion i Stgvring ved Aalborg og i Weimar,
Tyskland

Hydrema udvikler, producerer og leverer dumpere,
grave-laesse maskiner og hjulgdende gravemaskiner
-bl.a. iversioner, der kan kgre pé skinner. Dertil
kommer produktion af mineryddere, servicesupport
og slutmontage af bl.a. tungtkerende materiel til det
danske forsvar

Hydrema eksporterer ca. 70 pct. af sin produktion
bl.a. til New Zealand, Australien, USA og det euro-
peeiske marked




Hvad er PlusLon?

PlusLan kan vaere rammen for hele virksomhedens lgn
i industriens virksomheder.

PlusLen er et fleksibelt vaerktoj, der kan tilpasses den enkelte virksomhed og
anvendes for bade timelennede og funktionzrer.

Om medarbejdere skal belennes og anerkendes for at have sarlige kvalifika-
tioner, tage ekstra uddannelse eller levere seerlige resultater - alt dette kan der
tages hejde for i indretningen af lonsystemet alt efter virksomhedens behov.

I udfylder selv rammen, nar I udvikler lensystemet. I tilpasser det, nar det
treenger til justering, og I tager temperaturen pa det arligt, s virksomheden
til hver en tid har et retfeerdigt, tidssvarende og motiverende lonsystem.

Der er mange muligheder for at sammenszette lonnen og veegte de forskellige
elementer efter virksomhedens behov.

Basislennen vil altid veere en del af lonsystemet som en slags fundament, der
kan sta alene eller kombineres med de ovrige lentyper (enten kvalifikations-
lon, resultatlen eller funktionslgn)

Man kan ogsa sagtens forestille sig en virksomhed, hvor alle lonelementerne
er i spil sammen med basislgnnen.

Bliv klogere pa de forskellige lantyper i vores serie om PlusLen eller laes om
virksomheder, der har arbejdet med PlusLen i praksis.
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ELEMENTER | PLUSLON

KVALIFIKATIONSLON:
Kvalifikationslen er et tillaeg for
job-, fag- eller personrelevante
kvalifikationer. Kvalifikations-

lon er et personligt tilleg og
folger den enkelte medarbej-

RESULTATLON: Resultatlen
kan enten veere individuel,
gruppebaseret eller en kombi-
nation af begge. Resultatlon-

nen er variabel og afhaenger af
de opnaede resultater.

FUNKTIONSL@N: Funk-
tionslen er tilleg for at vare-
tage en seerlig funktion eller

arbejdsopgave, eventueltien
midlertidig periode.

der.

BASISLON: Basislon er lon for grundlaeggende job- og
kvalifikationskrav. Basislennen kan vaere ens for samtlige
medarbejdere, eller den kan variere mellem brede grupper.
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LONHJUL: Virksomheden gen-
nemgar i labet af aret en raekke

aktiviteter, planer og processer,

der holder lensystemet og rele-
vante interessenter opdateret.

LONTERMOMETER: Virk-
somheden ber hvert ar tage
temperaturen pa sit lensystem for
at vurdere, om det fungerer efter
hensigten.







Hvorfor arbejde med
resultatlen hos Hydrema?

Fravaeret var bekymrende hgjt, produktiviteten ikke for god og
effektiviteten ej heller. Noget skulle gores.

@konomidirektor og produktionsansvarlig Johnny Larsen, fabrikschef Jan
Zeidler og tillidsrepreesentant Jan Jeppesen forteeller her om virksomhedens
udfordringer og processen med at indfere resultatlon.

Hele processen begyndte med et meget konkret problem.

“Da jeg startede herude, var der 8 pct. fraveer, det var fuldsteendig vildt, og det
er jo et symptom p4, at der er noget, der ikke virker,” indleder fabrikschef Jan
Zeidler

@konomidirektor Johnny Larsen fortseetter:

“Ta, det forste vi skal sorge for, det er i hvert fald, at folk meder pa arbejde.
Sé vi indledte faktisk med at indfere en ny fraveerspolitik, der fastlagde det
acceptable fraveersniveau og samtidig blev der indfert fraveerssamtaler, sa-
fremt medarbejderne overskred disse.”

Det var pisken i forste hug, og nér sa vi havde folk pa arbejde, s& gjaldt det
om at fa skabt veerdierne. Vi havde tendens til at diskutere lan for evigt her
pa virksomheden, og vi vil jo hellere end gerne betale en rigtig fin lon, hvis vi
ogsa kunne skabe noget vaerdi sammen. Det satte os sddan set i gang,” siger
Johnny Larsen.

”Da vi havde kort med det i et halvt ars tid, kunne vi se, at det begyndte at ga
bedre, fraveeret faldt. Men si begyndte refleksionerne; hvordan kan vi sam-
men finde nogle veje, som giver god mening for bade virksomheden og vores
medarbejdere?”



S& kom vi til at diskutere tre KPT’er — Key Point Indicators, som vi allerede
havde talt om tidligere, men ikke anvendt:

Fraveer - folk skulle komme péa arbejde

2. Produktivitet - Udtryk for hvor stor en tid medarbejderne er tilknyttet
en produktionsordre og dermed skaber verdi for virksomheden

3. Effektivitet - Udtryk for i hvor hej en grad medarbejderen er i stand til
at lese sin opgaven inden for den fastlagte standardnormtid.

Fabrikschef Jan Zeidler supplerer: ”En ting var vores medarbejdere, noget
andet var mellemlederne. Det var ogsa vigtigt at fa dem sat i spil, og vi skulle
jo ikke nedvendigvis arbejde hurtigere, men arbejde mere intelligent.

Verkforerne skulle tage ansvar for, at alle havde noget relevant at tage sig til
—atalle s& vidt muligt arbejdede pd en produktionsordre til gavn for virksom-

heden.”

Hjaelp udefra

Virksomheden tilkaldte nogle dygtige konsulenter, der vidste noget om at
ensrette processer og forbedring af arbejdsmilje. De kunne umiddelbart hjeel-
pe med omstillingstiderne pd Hydremas workcentre, s& det hele blev mere
enkelt og effektivt for den enkelte medarbejder. Men konsulenterne skulle
ikke nejes med den del; selve processen var meget vigtig.

Afgorende samarbejdsopgave

Ledelsen samlede konsulenter, medarbejdere og mellemledere rundt om bor-
det. Alle deltog i arbejdet og var med at finde konkrete lgsninger. Det var en
altafgerende samarbejdsopgave.

De introducerede en optimeringsmetode (kaldet SMED og 5S), som fokuse-
rede pa optimering af dels op- & omstillingstider og dels oprydning og ind-
retning af medarbejdernes egen arbejdsplads og sammen fandt man frem til
nogle konkrete lasninger, der passede godt til Hydrema.

Arbejdsmiljeet fik en tur

I forste omgang fik hele arbejdsmiljeet en grundig tur, og der skete bl.a. fol-
gende forbedringer:



e Heve-senkeborde i produktionen

* Rigtige vaerktojsrammer og kasser

e Mere lysind i produktionshallerne
e Malede morke veegge lyse

e Malede gulve og mellemgange i komponentproduktionen

Den proces tog ca. 3 maneder og resulterede allerede i en tydelig forbedring pa
de tre udvalgte malepunkter (KPI’er). Der kom bedre fremmeode og dermed
mindre fraveer, produktiviteten begyndte at vise en positiv udvikling, og
effektiviteten blev klart bedre - der skete en markant eendring.

Noget tydede p3, at Hydrema var pé rette ve;j.

Naeste skridt

Tillidsrepraesentant Jan Jeppesen siger:

“Undervejs gik det op for os, at det ikke kun var arbejdsforholdene, der
treengte til en overhaling. Der var ogsd noget med ledelse og indstilling til
medarbejderne, en lidt for hard tone pa vaerkstedet og ikke s& meget invol-
vering af medarbejderne i arbejdsprocesser. Det var nogle af rsagerne til, at
folk bare blev hjemme. S& vi skulle have @ndret tonen og have fat i noget,
der kunne motivere folk bedre- der skulle vaere en ’gulerod’, noget man ville
arbejde ekstra for”

P& Hydrema blev de inspireret af nogle meder med DI og CO-industri/Dansk
Metal og begyndte at se pa resultatlon som en mulighed - det skulle ikke
handle om arbejdstagere og arbejdsgiveren. Men om virksomhedens videre
succes og fremdrift!

Gode data afgerende

Johnny Larsen er som okonomidirektor vant til at arbejde med data, regne-
ark og projektplaner. Han forteeller:

“Jeg samlede mine tal for produktivitet og effektivitet 12 méneder tilbage og
regnede et gennemsnit, som blev udgangspunktet for resultatlonsmodellen
og dermed var den nuveerende situation en sdkaldt ’baseline’ eller der hvor
systemet tog sit udgangspunkt, det var med andre ord der, hvor systemet ikke
resulterede i tilleeg til timelennen.



Vi havde pé allerede set nogle forbedringer, s jeg vidste, at vi var pé vej i den
rigtige retning. Det lagde vi ind som malepunkter. Og sa kunne jeg vise og
regne mig frem til det, hvis nu vi forbedrer produktiviteten 1 pct. - hvad be-
tod det s for timelennen for en gruppe medarbejdere? Og det samme med
effektiviteten.

Det var en relativ simpel model, en 'nettomodel’ s hvis man f.eks. perfor-
mede darlig pd produktiviteten, og var man supereffektiv pa effektiviteten, sa
blev de to elementer summeret til et nettotal.

Som medarbejder kunne man ikke bare kore derudaf og veere ligeglad med,
om det blev noget ho, som efterfolgende blev kasseret eller skulle laves om.
S& det handlede i hoj grad ogsd om kvaliteten - den indre sammenhaeng i
systemet skulle veere i orden.”

Tanken om resultatlegn bliver introduceret

Vi talte videre om modellen i Lenudvalget. Allerforst viser vi det til tillids-
folkene. Det var vigtigt for os, at vi havde deres tillid til systemet og deres
opbakning, inden vi gik videre. De var positive.

Naeste skridt var orientering til hele virksomheden, op at sti pa elkassen pa
en reekke meder i produktionen, hvor jeg praesenterede det.

Jeg fik ikke s mange sporgsmal til de meder, men jeg ved, at der var nogle
af medarbejderne, der var ret betenkelige. Det oplevede tillidsrepraesentan-
terne i hvert fald, sa det var vigtigt, at alle tillidsfolkene var kleedt ordentligt
pa og kunne svare pa det meste. Naturligvis vil medarbejderne hellere tale
direkte med dem,” siger Johnny Larsen.

’ Da vi farst havde provet
resultatlonnen, var der ingen
diskussion, om det var godt
eller skidt. Medarbejderne
havde fornemmet, at der var
noget i det, og at det kunne
blive til endnu mere.

— Tillidsrepreaesentant Jan Jeppesen
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Indledende skepsis blev luftet for tillidsfolkene

Tillidsrepraesentant Jan Jeppesen siger:

“Ikke alle har jo lyst til at stille spergsmal til ledelsen pa et stormede. Folk
kom til os, og det er jo helt fint. De var umiddelbart mest bange for at gi ned
ilon, men det gik hurtigt op for dem, at det ikke kunne ske.

Der var naturligvis nogle kritikere, der sagde “det her kommer aldrig til at
virke ...”

Det var i begyndelsen, men efter noget tid begyndte medarbejderne at se en
effekt af systemet. Maske ikke sd meget i starten, forst 43 ore og sa en krone
ekstra (i timen) og sd lige pludselig 3 kroner.

Derefter spredte det sig, og kritikerne kom lidt i mindretal. Der var reelt ikke
sd meget diskussion. Nar forst folk opdagede, at de ikke skulle lobe hurtigere,
men arbejde mere struktureret og systematisk - s kunne folk godt se ideen
med det,” siger Jan Jeppesen.

Folk kunne se guleroden foran
Fabrikschef Jan Zeidler fortsaetter:

“Mange har jo veret her pd virksomheden i rigtig mange ar, de fleste gor, som
de bliver bedt om, iseer nar det kommer fra ledelsen. Vi fik jo den primeere
information fra ledelsen her i virksomheden, og de var ret klare i melet, s&
det var et godt og trovaerdigt udgangspunkt.

Og sé sker der jo noget, nar folk kan se ’en gulerod’ foran, s kan de godt mo-
tivere sig selv. Det er ikke en simpel proces, der sker fra den ene dag til den
anden. Folk skal veenne sig til den eendring og forstd, hvad der sker - hele

Q9

deres tankegang skal indstille sig pa en ny made at teenke lon pa.
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Sommer 2016

Koere medarbejdere

Som tidligere omtalt har Hydrema besluttet at indfore
resultatlon for at skabe harmoni imellem virksomhedens
mdl og resultater. Resultatlonnen skal ses som et tilloeg til
jeres aftalte timelon og vil indledningsvis veere en forsogs-
ordning som deekler vesten af 2016.

Resultatlonsystemet vil i starten udelulkkende vaere for de
ansatte i produktionen samt de tilhovende supportfunktio-
ner, f-eks. truckforer, tehnilveerhsted, malerveerksted.

Opgaven bestir i, atvi- i samarbejde — fdr shabt en storre

performance, 5§ der shabes yderligere konlkurrencekraft
og resultater for virksomheden. Pd baggrund af de skabte
resultater vil der sdledes Junne skabes plads til at forbedre
lon- og arbejdsvilkdr.

... fortscettes



Sadan arbejder de med
resultatlen hos Hydrema

Faellesskab og motivation er nggleord i en produktions-
virksomhed, hvor mange hander og processer skal spille sam-
men for at levere hver enkelt ordre/keretej/maskine.

12016 skrev ledelsen ud til samtlige medarbejdere inden sommerferien. Sam-
men med deres lgn, blev de orienteret om, hvordan lennen ville blive sam-
mensat fremover. Samtidig hang der beregningseksempler p3 alle tavler ude
i produktionshallerne.

Resultatlon betyder:
e Mulighed for udvikling af virksomheden

e Optyldelse af virksomhedens enskede forretningsmaessige mal
e Bedre og synlige motivationsfaktorer for medarbejderne
¢ Bedre samarbejde og kommunikation pa tveers af hele virksomheden

* Mereilen til medarbejderne

Vi maler pa tre parametre:
e Fraveer (Timer pa arbejde)
e Produktivitet (Timer pa produktionsordre)

o Effektivitet (Anvendte timer i forhold til normtid)

Samarbejde i grupper

Hos Hydrema tilstreeber man at samle medarbejderne i grupper af ca. 30 per-
soner.

Afdelinger mé ikke veaere for sm4, for s bliver det for felsomt. Hvis man har

en afdeling med kun 10 personer, bliver resultaterne meget pavirket, hvis en
enkelt er syg. Det er ikke fair, si der skal noget volumen til.
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10 medarbejdere

i afkortning bliver

30 medarbejdere 40 medarbejdere
i spantagning sammenlagt med i montage
20 medarbejdere i

svejsning

Resultatlonssystemet er ikke et individuelt system, men sammensat pa afde-
lings - og virksomhedsniveau. Halvdelen af resultataflenningen atheenger af
det, man producerer i egen afdeling, og kvaliteten af det. Den anden halvdel
beregnes péa hele virksomheden.

Johnny Larsen siger: ”Systemet er sammensat, s man ser helheden og hele
processen — det gavner samarbejdet.”

Grundlen til alle

Hydrema tilbyder altid en ordentlig grundlen, niar man anseetter nye med-
arbejdere. Resultatlennen er en lokalaftale - og den kan siges op - fra begge
sider.

Hos Hydrema ser man ikke udelukkende pa en medarbejders kvalifikationer,
men hojere grad pé de resultater og praestationer folk leverer - uanset, hvem
deer.

“Alle far naturligvis en grundlen. Men selvom man ansztter en svejser, der
har en masse kurser og efteruddannelse, er det jo ikke sikkert, at han er mere
effektiv, end en erfaren medarbejder pa virksomheden er - og de far jo det
samme i resultatlen. Pa den vis er systemet meget retfeerdigt og gennemsig-
tigt — det er vaesentligt,” siger Jan Jeppesen.

Alle er en del af fellesskabet

Enkelte medarbejdere arbejder i en servicefunktion pa et lille veerksted. Den
funktion er afgerende for, at mange andre i fabrikken kan lave noget. De hjel-
per f.eks. til ved nedbrud - og det skal ga hurtigt.

De skal serge for at tilretteleegge reparationer pa et tidspunkt, nar maski-
nen ikke korer, sa det ikke gar ud over selve produktionen. De er en vigtig
brik i det samlede billede, og derfor er de med som gennemsnit af fabrikkens
resultatlon.
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At producere og samle de tonstunge Hydrema-
karetojer kraever plads og tid.

Dels skal man have en stor fabrik, der kan
handtere udstyr af en vis kaliber og tyngde og
dels skal man kunne langtidsplanleegge en pro-
duktion to ar frem.

En hgjkvalitets entreprenormaskine koster
over en million, hvor hovedkomponenterne
udger en stor del af maskinens kostpris. Hydre-
ma samarbejder med store globale leverande-
rer, og dette betyder, at komponenter skal be-
stilles lang tid for selve produktionsprocessen
kan gi i gang.
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Beregningsmetode

Hydrema beskrev ogsd, hvilke parametre, man ville méile efter i deres infor-
mation til medarbejderne:

e Fraveer (Timer pa arbejde)

e Produktivitet (Timer pa produktionsordre)

e Effektivitet (Anvendte timer i forhold til normtid)

Afdelingens parametre vaegter: 50 pct. Selskabets parametre veegter: 50 pct.

Resultatlennen udbetales i de situationer, hvor ovennzavnte parametre over-
stiger det fastsatte gennemsnit af de sidste 51 ugers malinger, som du kan se
i denne tabel:

Hydrema
Produktion Afk. & Svejs  Spantagning Montage
Fremmeade over 96,5 pct. 96,5 pct. 96,5 pct. 96,5 pct.
Produktivitet 83,0 pct. 87,0 pct. 86,0 pct. 86,0 pct.
Effektivitet 97,0 pct. 97,0 pct. 97,0 pct.  103,0 pct.

Der udbetales et tilleeg til den normale timesats hver gang vi lykkes med at
forbedre ovenstiende resultatlans greenser. Resultatlon bliver opgjort ef-
ter nettometoden. De enkelte parametre kan godt vaere negative, men den

’ Vi aftalte at kore med resultatlonnen i seks ma-
neder. Sa evaluerede vi og kiggede hinanden i
ojnene og afgjorde, om vi skulle fortsaette. Det
var vi enige om. Det skulle vi!

- Fabrikschef Jan Zeidler
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samlede resultatlon kan ikke veere negativ. Det betyder, at resultatlonnen
udelukkende vil skabe et tillaeg til den nuverende timelon!

Betydning og information for dig som medarbejder:

e Dervil labende, i din afdeling, veere opfelgning pa de ovenneevnte
faktorer.

e Tallene vil blive gennemg3et og fremvist af din neermeste leder.

e Resultatmalene opgores i perioder af 4 uger og danner dermed grundlag
for resultatlen satserne.

e Optjent resultatlon vil vaere bagudbetalt

Fabrikschef Jan Zeidler siger: ”Systemet skal vaere troveerdigt og gennemsig-
tigt hele tiden. Nogle tal, man kender, og noget som man kan pavirke som
medarbejder.”

Ugentlig opdatering pa tavler i produktionen

Hver uge bliver alle medarbejdere informeret om resultaterne pa tavler rundt
om i produktionen. Resultatlonnen beregnes ogsa pa ugebasis, og medarbej-

derne far besked.

FabrikschefJan Zeidler siger: "Alle kan se sig selv i skemaet, og ogsa hvad det
kreever at tjene mere. Sa alle kan se, hvis vi gor det sa og sa meget bedre, s&
betyder det xx for lennen. Det er dbenlyst for enhver.”

’ Hvis ikke man kan finde ud af at lgse ting hen
ad vejen, sa skal man ikke begive sig ud i resul-
tatlen

- @konomidirektor Johnny Larsen
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Vi har faet et helt andet
arbejdsmiljo

Vi har bedt Hydrema om at beskrive nogle af deres erfaringer
efter virksomheden har indfert resultatlennen.

Et par eksempler:

Vi har meget mere oppetid - fordi folk er meget mere motiverede til at
sikre produktion og rette fejl.

Medarbejdere bliver udviklet, nar de far mere ansvar og kan gore meget
mere selv. Nogle medarbejdere kan ogsi tage af sted og hjeelpe pa fabrik-
ken i Tyskland.

Vi er to fabrikker med samme setup (Danmark og Tyskland) - men qua
det nye lansystem blev folk i Danmark mere selvkarende, og f.eks. har
vores komponentproduktion har en voldsom hejere effektivitet i Dan-
mark.

Nar vi flytter dele af produktionen fra Tyskland til Danmark, skaber
vi flere arbejdspladser herhjemme og opnar sterre udnyttelse af vores
kapitalapparat.

Vi kan kere tre skift pd nogle af maskinerne i stedet for halvandet skift
pa to maskiner, s udnytter vi kapaciteten. P4 den lange bane slipper vi
for at investere i to helt ens fabrikker og kan i stedet investere mere i det
eksisterende kapitalapparat i Danmark.

Der er kommet mere selvjustits i forhold til fraveer. Folk kan ringe og
sige, "jeg tager lige en fridag i dag, men jeg vil ikke registreres som syg”.
Det har pavirket internt - man er godt klar over, at hvis der er mange
sygedage, sd gir det ud over lennen.
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Ingen er perfekte

P4 Hydrema har de ogsa leert noget undervejs:

e Beregningsmodel var ikke fremtidssikret

Johnny Larsen forteller: ”Efter det forste ar, ma jeg erkende, at jeg havde be-
giet en fejl. Der var noget, jeg ikke havde teenkt til ende ...

Viforbedrede os pa en reekke parametre, men udgangspunktet kunne jeg ikke
blive ved med at holde fasti. Vi blev nedt til arbejde med en udviklingsmodel,
hvor baseline ogsa lebende ville blive haevet i takt med, vi blev dygtigere og
mere effektive i produktionen.

Sa matte jeg rundt pa elkassen igen - “Jeg er nedt til at leegge mig fuldsteendig
fladt ned.”

Hvis jeg skal retfeerdiggere investeringer i virksomheden og kunne ga til be-
styrelsen og sige, at jeg skal have 8 mio. kr. til noget nyt udstyr, der vil age
vores grundeffektivitet, sa kreever det ogsa, at vores (baseline) udgangspunkt
flytter sig.

Det var nok den storste fejl som vi begik ved implementeringen af resultat-
lonssystemet.”

Tillidsrepreesentant Jan Jeppesen siger: “Der var selviolgelig sporgsmél og
lidt uro i reekkerne. Men jeg forklarede dem, at det jo haelder begge veje -
og det forstod de. Hvis medarbejderne ikke leverer/preesterer, si tjener de jo
ogsd mindre.”

’ Resultatlonnen skal veere
troveerdig og gennemsigtig
hele tiden. Den skal bygge
pa nogle tal, som medarbej-
deren kender, og noget som
man selv kan pavirke via sin
indsats.

— Fabrikschef Jan Zeidler
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e Sidste led i kaeden

Montageafdelingen kan godt brokke sig lidt, fordi de er sidste led i produkti-
onskaeden. Hvis noget svigter i processen, sa havner de jo med de fejl, der nu
matte veere. Argumentet til netop denne afdeling var, at de ved skulle rappor-
tere tilbage i forsyningskaeden for at sikre, at de fejl ikke blev lavet i fremtiden.
Dermed skulle vi sikre, at fejl hurtigere blev rettet i produktionen og dermed
reducerede kvalitetsproblemer i montageafdelingen og ikke mindst ude hos
kunderne.

e Sygdom og socialt ansvar

P4 Hydrema har de ogsé besluttet, at nar de far en laengere sygemelding, f.eks.
mere end 9 uger, si bliver man trukket ud af statistikken, sa ens fravaer ikke
pavirker de andre medarbejderes resultater. En hel gruppe skal ikke straftes,
fordi virksomheden har en politik, hvor man streekker sig langt og gerne vil
tage hensyn til langtidssyge medarbejdere. Der har veeret meget stort opbak-
ning fra medarbejderne pa det punkt.

e Udfordringer tackler vi undervejs

En gang imellem opstar der udfordringer i systemet. Noget, som ledelse og
medarbejdere lige skal teenke igennem og drefte over en kop kaffe. Indtil nu
har man fundet ud af at treeffe en principbeslutning, og fa det rettet inde i
statistikkerne - sd retfeerdigt som muligt.

’ Vi skal have dygtige, motive-
rede og effektive medarbej-
dere kombineret med den
rigtige teknologi for i samar-
bejde at styrke konkurrence-
evnen og skabe skonomiske
resultater.

— @konomidirekter Johnny Larsen
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Inspiration til
virksomheder, der vil
arbejde med resultation

Gode rad og tjekliste

Lonkonsulent Nils Kaasing, DI, siger om Hydremas proces:

“Mange virksomheder holder sig tilbage med at anvende resultatlon, fordi de
er nervese for at miste penge pa det.

Det kan ogsd komme til at koste penge, hvis man regner forkert eller ikke
har de rigtige data/tal, som er en vigtig forudsaetning. Man skal have styr pa
butikken og ikke bare kore pa en mavefornemmelse. Men om ikke andet, sa
kan man jo altid forsege sig med et provear.

Hos Hydrema havde de et godt udgangspunkt med gennemsnitstal for de se-
neste 10-12 maneder. Det har veret afgarende for, at de kunne komme vide-
re, og resultatet er, at virksomheden star steerkt i dag.”

Tjekliste

e Kreever meget godt styr pa virksomhedens data

e Velegnet, hvis det handler om at engagere en stor gruppe medarbejdere
i samlet flok, hvor fzellesskabet er vigtigt, og alle skal veere med

e Ved fravaer kan der opsté en selvjustits, s medarbejdere tager mere
ansvar for fremmeode

e Vigtigt, at der er en god grundlen
e Vis eksempler pa lon og for forskellige medarbejdere

e Ved at vaelge resultatlon er der ikke sa stor fokus pa individuelle
samtaler og proces

e Resultatlon kan hurtigt honorere en stor gruppe medarbejdere, hvis de
leverer en seerlig indsats

e Resultatlen kan indferes forholdsvis hurtigt

e Start med en proveperiode pd et halvt eller helt ar
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”Lon er helt overordnet et rigtig godt ledel-
sesveerktoj til at styre i den retning, ledelsen
onsker. Det er med til at holde virksomheden
konkurrencedygtig - og med til at tiltraekke
og fastholde de rette medarbejdere.”

LAS MERE | PJECERNE
Lontermometer — vedligehold dit lansystem
Kvalifikationslgn — kompetencer og adfaerd

Resultatlgn - belonning og anerkendelse

Pjecerne kan downloades pa co-industri.dk og di.dk
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