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Et retfeerdigt, gennemsigtigt
og moderne lgnsystem
kommer ikke af sig selv

For virksomheder, medarbejdere og ledere
er lon og lenfastszettelse et vaesentligt
grundvilkar og en betydelig omkostning.

| en tid med mangel pa arbejdskraft er
det vigtigt at kunne tiltreekke og fastholde
arbejdskraft. Her spiller lgn ogsa en rolle.

Over de seneste ar har mange virksom-
heder taget téten og indfert et moderne
lensystem, sa medarbejderne oplever, at de
far en retfeerdig lon.

Det kan veere en kraevende opgave at
udvikle et lensystem alene, derfor tilbyder
organisationerne at medvirke i processen.

| denne pjece har vi samlet vores radgivning
om kvalifikationslon med enkle skemaer

og tjeklister. Derudover har vi faet lov til at
vise, hvordan nogle af vores medlemsvirk-
somheder har lgst opgaven. Bade for at
vise hvordan de har opbygget lansystemet,
og hvordan de har videreudviklet, nar det
treengte til en opdatering.

Sa uanset, om du seger inspiration, vil i

gang med processen nu eller blot vil se,

hvad andre har gjort, sa haber vi, du kan
bruge vores input her.

God lzeselyst

Dansk Industri/CO-industri

Lan og lenfastsaettelse

De fleste virksomheder kender udfordrin-
gen med at tiltraekke og fastholde gode
medarbejdere.

Her er lon og lonfastsaettelse et vigtigt
vaerktej. At virksomheden folger de gzel-
dende overenskomster, har en nedskrevet
lenpolitik og et velfungerende og retfaerdigt
lensystem.

Det gaelder bade ved ansaettelse af nye
medarbejdere, og nar virksomheden/ledel-
sen gnsker at motivere og belgnne for en
ekstra indsats. Alle medarbejdere ber ople-
ve, at lgnsystemet er retfaerdigt, moderne
og gennemsigtigt.

Rbenhed er vigtigt

Transparens kan vaere med til at styrke
arbejdet for lige lon ved at skabe sterre
klarhed om, hvordan lgn fastsaettes for
medarbejdere, der udferer samme arbejde
eller arbejde af samme veerdi.

Det geelder blandt andet, nar virksom-
heden beskriver de objektive kriterier og
stillingsrelevante faktorer, der indgar i
lendannelsen.

Kvalifikationslen som redskab

Et gennemsigtigt og sagligt lonsystem

far stigende betydning. Kvalifikationslen
kan i den sammenhaeng veere et relevant
redskab, fordi lennen knyttes til synlige og
saglige kriterier, som f.eks. kompetencer,
erfaring og opgavens indhold.

Senere i pjecen viser vi eksempler fra
virksomheder.



Hvad er et lansystem?

Et lansystem er den made, virksomheden
har valgt at opgere, vurdere og aflenne sine
medarbejdere pa.

Et lansystem bestar af en raekke lgnelemen-
ter, der bliver sammensat af virksomheden,
sé det danner grundlag for en retfeerdig len,
der bade overholder overenskomsten og
den lovgivning, der geelder for det specifik-
ke omrade.

Derudover kan virksomheden vzelge
forskellige metoder til at supplere den
personlige timelgn, sdsom bonus, resultat-
eller funktionslan.

En vigtig felles opgave

Nar det geelder kvalifikationslennen ber
den naturligvis vaere etableret ud fra
principper, som virksomhedens ledelse og
tillidsrepraesentant i faellesskab har define-
ret som vigtige for netop deres virksomhed
og den aktuelle situation. Det er en vigtig
faelles opgave, der kraever godt samarbejde.

Med et velfungerende lgnsystem kan virk-
somheden opna en retfaerdig og gennem-
sigtig len, der sikrer ensartede vurderinger
af medarbejdere fra deres naermeste leder.

Hvad er kvalifikationslgn?
Kvalifikationslen udspringer af overens-
komsten, som et vaerktgj til at have en aftalt
lonspredning mellem medarbejderne.

Her far hver enkelt medarbejder — udover
en basislgn - et personligt tilleg for fag-,
job- eller personrelevante kvalifikationer.
Saledes kan virksomheden belgnne medar-
bejdere, der:

. yder noget ekstra
« lgbende udvikler sig
. tilegner sig nye kvalifikationer

. udviser en motiverende adfaerd

| tider med stor efterspergsel pa arbejds-
kraft, foretraekker virksomhederne ofte
kvalifikationslen for at kunne tiltraekke og
fastholde medarbejdere.

| denne pjece gnsker vi at vise, at netop
kvalifikationslen kan anvendes i (stort set)
samtlige brancher og i virksomheder af
enhver sterrelse, og vi vil demonstrere,
hvordan | kan ga til opgaven skridt for skridt
- illustreret af konkrete virksomheders
erfaringer og proces.

Kvalifikationslon

Industriens Overenskomst § 22, stk. 5
Lonspredning ved systematisk vurdering

Virksomheden skal principielt laegge
en systematisk vurdering til grund ved
fastseettelsen af lenspredningen, saledes

at der for den enkelte medarbejder tages
behgrigt hensyn f.eks. til dennes dyg-
tighed, erfaring, uddannelse og indsats

i produktionen, ligesom der skal tages
hensyn til arbejdets krav til udeveren,
herunder ogsa sarlige gener, der er
forbundet med arbejdets udferelse. Den
systematiske vurdering kan eventuelt ske i
et kvalifikationslonsystem.




Hvordan ser
kvalifikationslgn ud?

Aflgnningen bestar af flere forskellige lanelementer.

Nar det gzelder et lonsystem med kvalifikationslen, vil sterstedelen af lannen altid besta af

en basislgn. Oveni denne kommer tillaeg for de kvalifikationer, virksomheden har valgt at
vurdere medarbejdernes indsats pa.

S~

Kvalifikationslen - Kvalifikationslen er tilleg for fag-, job- eller personrelevante
kvalifikationer. Det betyder, at medarbejderen far et personligt tillaeg for kurser,
uddannelse eller speciel viden. At kunne betjene en speciel maskine, vaere saerlig
opmaerksom pa sikkerheden eller szrlig god til at samarbejde osv.

Hvis kvalifikationslen ikke bliver brugt praecis efter beskrivelsen, er der risiko for,
at lensystemet bliver udvandet.

Basislen - Basislen udger sterstedelen af lannen og er lgn for grundlaeggende
job- og kvalifikationskrav. Basislennen kan vaere ens for samtlige medarbejdere,
eller den kan variere mellem brede grupper.

Derudover kan virksomheden vaelge at tilfoje folgende supplerende lgntilleg:

-
Resultatbaseret tilleg - det vil vaere naturligt at anvende resultatlgn eller bonus,
hvis der er brug for saerlig fokus pa virksomhedens nggleparametre, f.eks. produk-
tivitet, kvalitet, lonsomhed, leveringssikkerhed eller materialespild.

Det er en selvfinansierende model, da det kun er den fzelles indtjente gevinst, der
fordeles mellem virksomhedens medarbejdere.

.

Funktionstilleeg — kan anvendes, hvis ledelsen uddelegerer et ansvar eller en
funktion, der ligger ud over medarbejderens almindelige job.

Det kan veaere ved szrlige gener i jobbet (arbejde i snavsede omrader, hgj varme eller
udenfor matriklen). Eller f.eks. en rolle som teamkoordinator eller gruppeformand.




Sadan indfarer |
kvalifikationslon i
virksomheden

Fa et overblik over processen:
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Virksomhederne er;

4 N

Logitrans producerer internt transportmateriel.
| alt 110 medarbejdere, heraf 40 timelgnnede
medarbejdere primaert ufaglaerte, industri-
teknikere, smede og mekanikere. De havde et
ldre kvalifikationslanssystem, som var blevet
uigennemsigtigt.

/

Lindab er en international koncern, der fremstiller byggemate-
rialer med speciale inden for ventilation, indeklima og energi-
effektivitet i byggebranchen. Lindab beskaeftiger mere end 5.000
medarbejdere. | Danmark er de 450. Lindab indfarte kvalifikati-
onslgn i 2023.

Processen skridt for skridt

Dansk Retursystem indsam- KP Components er en hgjtekno-
ler pant (flasker/emballage) logisk underleverander af praeci-
. . . . til genanvendelse og er med sionsmetalemner med hej grad af
Nu gar vi i dybden med hver del af pro- Og umiddelbart efter viser vi et eksem- til at reducere CO2-udlednin- automatisering og effektivitet. KP
cessen med at etablere kvalifikations- pel fra en virksomhed, deres erfaringer, gen i Danmark. Virksomhe- Components har ca. 180 medar-
Ign - skridt for skridt. lesninger og oplevelser med netop den del den er ejet af bryggerierne. bejdere, der arbejder pa tre skift.
af processen. Dansk Retursystem indforte De har haft kvalifikationslen i 3 &r.
Det vil sige, at vi praesenterer baggrund, kvalifikationslan for deres ca. \_ Y.
tanker og input til hver fase. Alle virksomhederne har fortalt om deres 100 produktionsmedarbejde-
lonsystem og proces pa en af DI's lgnsy- re. Siden er virksomhedens
ca. 120 chaufferer ogsa kom-
stemkonferencer. .
met med i lgnsystemet.
K Dan-Foam er en fynsk produktionsvirksom-

hed, der udvikler og fremstiller trykaflasten-
de TEMPUR®-madrasser og -puder. Virk-
somheden en del af den globale koncern,
Tempur Sealy International, Inc. Dan-Foam
har omkring 400 medarbejdere i Danmark
og indferte kvalifikationslen i 2023.

)
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|dentificer problemer og

udfordringer |

Tag det forste skridt. Hvilke erfaringer har
| med jeres nuvaerende Ignsystem? Hvad
fungerer og hvad ger ikke?

dag

Se f.eks. pa:
N 4
Kig pa jeres personaleom-
Medarbejdertilfredshed Zf}f:;:fo‘l dheaglgst\illigll/::
medarbejdere?
J
4 4

Er der lonforskelle/

Bliver medarbejdere tilbudt

uretfeerdighed? hojere lon fra konkurrenter?
AN
e
Hvordan indgér nye med- Er d?r l:;rug foren adfaerds-o
arbejdere i lonsystemet? &ndring? f.eks. oget fokus pa
’ sikkerhed eller samarbejde?
N
e
Oplever | udfordringer
i hverdagen?
AN
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Eksempler fra virksomheder

Lindabs direkter og tillidsrepraesentant forteeller, at
der var et faelles enske fra ledelse og medarbejdere
om at indfere et nyt lonsystem:

"Vores system fra 90’erne var blevet utidssvarende
og lukket ned i 2013. Selvom folk kunne det samme
og lavede det samme, sa var der en stor lenforskel,
der iseer kom dem med hej anciennitet til gode. Vi
savnede derfor bedre struktur, systematik og ret-
feerdighed, og vi ville gerne anerkende evner og flid.
Der var nemlig ikke rigtig nogen belenning i at 'ga en
ekstra meter’. Samtidig enskede vi at kunne tiltreekke
nye medarbejdere”

Dansk Retursystems Chef for Supply Chain Helle
Frost-Larsen siger:

"Vores chaufferer fik alle en retfaerdig lon efter over-
enskomsten, men man ville belenne medarbejdere,
det gjorde en ekstra indsats, bade for fellesskabet
og ude hos kunderne. Vi enskede derfor et retfaer-
digt lensystem med individuelle forskelle, som kunne
motivere chauffererne til at blive endnu dygtigere til
deres job og bidrage til vores overordnede strategi
’kvalitet, samarbejde og sikkerhed’ Desuden skulle
det veere lettere at administrere og forsta systemet.”

15



Treek pa konsulenter og

veerktojer

Forberedelse er godt og nedvendigt, inden
| gér i gang for alvor. Fa hjeelp fra vores
mange pjecer, vaerktejer og input til lansy-
stemprocessen.

| kan selv ga i gang eller fa lenkonsulen-

ter fra DI og CO-industri pa beseg, sa vi
sammen kan definere opgaven og de naeste
skridt.

Det er en radgivningsydelse, som vores
organisationer tilbyder i fellesskab uden
omkostninger for virksomheden.

Lonkonsulenterne har hjulpet store, mel-

lemstore og mindre virksomheder i stort

set alle brancher. Konsulenterne kan:

. Hjaelpe med at udvikle et nyt lonsystem,
der er tilpasset jeres virksomhed

. Statte jer i selve processen med at ind-
fore det

« Veere med til at informere medarbejder-
ne om det nye lgnsystem

. Bista, hvis noget gar i hardknude under-
vejs

Hvor lang tid tager det?

Hvis | treekker pa lenkonsulenterne, skal
| afsaette tid til forberedelse og meder
undervejs.

Alle processer er forskellige, men regn

med, at | skal holde fire-seks meder a to
timer over et halvt til et helt ar.

16
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Sadan gjorde Logitrans

Virksomheden havde en forholdsvis
kort proces, da de skulle etablere
nyt lensystem.

Logitrans’ direktor og tillidsrepree-

sentant deltog pa en lensystemkon-
ference. Virksomheden kontaktede
DI og CO-industri i november for sa
at tage hul pa lgnsystemprocessen i
december 2022.

Projektet kerte frem til juni 2023
med i alt fem meder med DI og
CO-industri. Desuden et afslutten-
de informationsmede for alle med-
arbejderne, hvor DI og CO-industri
ogsa deltog.

Produktionsdirekteor Dorte Peder-
sen fortaeller om processen:

"Vi havde sat os en deadline, fordi
vi ville veere feerdige inden naeste
lenforhandling i 2023, og derfor gik
processen forholdsvis hurtigt”.

17




Etabler et lansystemudvalg

Naeste fase er saerlig vigtig. | skal nedsaette
et lenudvalg, som typisk bestar af direk-
ter/ledelse, HR, 1. linjeledere og nogle
tillidsvalgte medarbejdere.

Nar et lensystem udvikles i samarbejde
mellem ledelse og tillidsrepraesentanter,
opnar man nemlig den stgrste succes.

Medlemmerne i udvalget skal bade arbejde
med forberedelsen og udviklingen af selve
lonsystemet, de skal treenes i brugen af
lonsystemet og vaere med til at informere
om det.

18

Vi anbefaler, at Lenudvalget, der har vaeret
med indfere lensystemet, fortsaetter som et
permanent udvalg, da arbejdet fortsaetter,
nar lensystemet er i drift. Laes mere herom
senere i pjecen.

-~

Lindabs produktionsdirekter Brian
Rasmussen fortzller:

"Vi etablerede et lidt storre lonudvalg
med tre tillidsrepraesentanter, tre valgte
operatorer og to ledere.

Vi har haft et meget konstruktivt sam-
arbejde i en god tone og selvfalgelig
ikke enige om alting. En gang imellem
har der veeret brug for at seette ting pa
pause, (ogsa pga corona) og sa har vi
genoptaget arbejdet. Der har vaeret god
plads til efterteenksomhed og til at fa
italesat bekymringer.

Tillidsrepraesentanternes handtering af
medarbejdere, der har vaeret utilfredse,
har veeret eksemplarisk.”

Tillidsrepraesentant Helle Paulsen fra
Lindab tilfejer:

"Lon er det vigtigste for mange menne-
sker. Sa det har veeret en stor og vigtig
opgave for mig som TR at vaere med til
at fa lavet et holdbart og gennemsigtigt
nyt lensystem.

Her hos LINDAB har vi faet de samme
lonstigninger i arevis. Nu skal man som
medarbejder vurderes ar for ar, og len-
nen varierer. Det har vaeret min opgave
som TR at tage de sveere snakke og fa
formidlet det rigtigt til kollegerne. Det
har indimellem vaeret op ad bakke”.

~
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Informer medarbejdere om
processen

Ger hele virksomheden opmaerksom pa, at Fortael om forventet varighed, forventnin-
lensystemprocessen gar i gang. Husk isaer ger og resultat samt, at mere information
information til alle, der bliver omfattet af naturligvis folger.

lensystemet pa sigt. De skal vide, at det

er en omfattende opgave, der kraever tid,

meder og diskussioner, og at det kan vaere

sveert at informere undervejs.

-~

Dansk Retursystem fortaeller om
deres proces:

Vi holdt rigtig mange mader og hav-
de samtaler pa kryds og tveers, alle
medarbejdere deltog i forste omgang.

Siden nedsatte vi arbejdsgrupper
bestaende af ledere, chaufforer
og tillidsrepraesentanter. Her blev
forskellige bekymringer luftet.

Resultatet var blandt andet, at de-
mokratiet kom i hejseede — malet var
lige len for lige arbejde.”

20

Opstil ensker, formal og vision
for et nyt lansystem

Tag en indledende diskussion om forma-
let og jeres onsker til det nye lonsystem.

Forseg at nedskrive en vision for det nye
system.

Eksempel - Vi ansker et fleksibelt, gennem-
skueligt og retfeerdigt lonsystem, der styrker
vores konkurrenceevne og fremmer medar-
bejdernes mulighed for at pavirke egen lon.

Ved at formulere en vision for lansystemet,
kan systemet males op mod visionen i de
efterfglgende ar. Hvis systemet er skredet
i forhold til visionen, er tiden moden til at
@ndre eller rette systemet til.

Dan-Foams formal/vision

. Styrke virksomhedens konkurren-
ceevne

. @nske om et enkelt og retfaerdigt
system, som er mere gennemsku-
eligt for den enkelte medarbejder

« Mulighed for at kunne tiltraekke
kvalificeret arbejdskraft

. Fremme medarbejdernes udvik-
ling, indtjening og trivsel

. | hojere grad arbejde med kultur,
adferd og samarbejde

. Fastholde medarbejdere

~
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Dan et overblik over jobtyper
og funktioner

Kortlaeg jobtyper og funktioner i virksom-
heden. F.eks.

« Lagermedarbejder
« Chauffer
. Operater

. Smed

. Elektriker

. Osw.

Teenk derefter over:
« Hvad krzever de enkelte job?
« Hvad er svaerhedsgraden for hvert job?

Brug skemaet nedenfor som inspiration.

-

Jobstruktur

Eksempel pa graduering af job )

Hos Logitrans ser skemaet saledes ud

-

Jobstruktur

22

Eksempel pa graduering af job

\ -II
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Udveelg og definer

kvalifikationer

Naeste skridt handler om at vaelge og defi-
nere de kvalifikationer, | ensker at vurdere
medarbejderne pa.

Kvalifikationsfaktorer kan f.eks vaere:

Job og uddannelse
. Teoretisk og praktisk uddannelse
« Relevant videre- og efteruddannelse

. Erfaring og oplaering

Fagrelevante

. Arbejdskendskab
« Fleksibilitet

. Orden

« Seerligt ansvar

Personrelevante
. Samarbejde

« Initiativ

« Ansvarlighed

« Selvsteendighed

. Engagement

24

Kvalifikationsfaktorerne ber udspringe fra
virksomhedens vaerdigrundlag og forret-
ningsmaessige mal/strategi, sa lansystemet
afspejler det, virksomheden siger og gor.

Hvis 'sikkerhed’ og ’ansvarlighed’ er
afgerende for det produkt, virksomheden
leverer til sine kunder, er det ogsa vigtige
faktorer at vurdere medarbejderne pa.
Anvend gerne sa fa som muligt, ofte er 4-6
kvalifikationsfaktorer nok. Serg for at defi-
nere faktorerne klart, entydigt og letforsta-
eligt. Undga negative beskrivelser.

Her viser vi et eksempel pa, hvordan man
kan definere kvalifikationen ’Ansvarlighed’:
Ansvarlighed ses bl.a. ved, at medarbejderen

. o0gsa patager sig de besveerlige opgaver

« loser problemer

. opfylder forpligtelser

. holder arbejdsgange ajour og forbedrer
dem

. ikke patager sig opgaver vedkommende
ikke kan magte

Hos virksomheden Dan-Foam har man valgt to fagrelevante faktorer: kompetencer
og jobfleksibilitet og fem personrelevante faktorer: sikkerhed, kvalitet, samarbejde,

engagement og involvering og tidsfleksibilitet.
Se her, hvordan de definerer hver faktor:
Erfaring og dygtighed

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

Jobfleksibilitet
Ved fleksibilitet forstas en medarbejders evne og

Fagrelevante Faktorer

ud fra kompetencevurderingen i evrige jobfunktioner.

Holdning og adfaerd

Sikkerhed
Ved sikkerhed forstas medarbejderens evne til at
overholde sikkerhedsmaessige forskrifter og bidrage
til et sikkert og godt arbejdsmilje samt medbvirke til
en god trivsel. Folger aftaler om orden og ryddelighed
(pligtopfyldelse).

Kvalitet
Kvalitet beskriver medarbejderens evne til at folge
instruktioner, samt medbvirke til at reducere fejl og spild.
Sikrer processer og at tingene bliver gjort rigtigt forste
gang.

Samarbejde
Samarbejde beskriver medarbejderens evne til at
gennemfare opgaver i samarbejde med kolleger pa en
omhyggelig og rationel made. Det er ogsa evnen til at
vise respekt for andres arbejde, og evnen til at fremsta
som en holdspiller.

Personrelevante Faktorer

Engagement og involvering
Engagement og initiativ beskriver, hvorledes
medarbejderen er engageret i det daglige arbejde og

medarbejderens initiativ og ansvarlighed i forhold til bl.a.

egen jobfunktion vurderes.

Tidsfleksibel
Tidsfleksibel beskriver medarbejderens evne til at vaere
tidsfleksibel i forhold til at udnytte sin timebank, nar
virksomheden har behov for den fleksibilitet, eller vaere
tidsfleksibel, hvis man ikke har timebank.

kompetence til at bestride flere jobs. Indplaceringen sker

Indplaceringen sker ud fra den primaere
jobfunktion.

Medarbejderen skal have udfert jobfunkti-
onen indenfor det sidste ar, for at det kan
medtages.

Medarbejderens engagement i at skabe et
godt arbejdsmilje: Falger sikkerhedsmaessige
forskrifter. Anvender korrekte vaernemidler.
Bidrager aktivt til at forbedre arbejdspladsen.
Er proaktiv og hjeelper til at forebygge
arbejdsulykker. Holder orden pa plads.

Medvirke til at reducere reklamationer: Sikre
at processer virker forste gang. Reducere
spild. Sidemandskontrol

Evnen til at tilbyde hjeelp til kolleger: Evnen
til at prioritere opgaver efter vigtighed og
leveringstid. Et ord er et ord. Evnen til at
kommunikere pa en anerkendende made.

Evnen til at ga forrest: Overholde aftaler og
daglige tider. Evnen til at “sige til og fra” i
god tid. Forandringsparat. Kundefokus.

Meduvirke til at fa produkterne feerdig til
tiden.
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Vurdering af den enkelte
medarbejder

Faktorerne indgar derefter i vurderingsske-
maet nedenfor, hvor | ogsa praeciserer, hvad
der ligger til grund for en vurdering af den
enkelte medarbejder.

Et niveau pa trin 1 deekker den medarbej-
der, der typisk er ny, uerfaren eller en med-
arbejder, der ikke har fulgt udviklingen i sit
eget job eller har en lidt usikker adfaerd.

Et niveau pa trin 2 skal udtrykke den gode
medarbejder, det vil sige en medarbejder,
der leverer det virksomheden kan forvente.
Det geelder bade i jobbet og i den adfzerd,
medarbejderen udviser.

Et niveau pa trin 3 skal gives til en medar-
bejder, der udviser et jobansvar eller en jo-
badfzerd, der ligger ud over det forventede.

Et niveau pa trin 4 skal gives til en med-
arbejder, der udviser et jobansvar eller en
jobadfzerd, der ligger vaesentligt ud over det
forventede.

Denne matrix er en hjelp til bAde medar-
bejdere, ledere, TR osv., fordi det bliver
klart, hvilken indsats der skal til for at opna
en hojere vurdering.

Pa naeste side ses, hvordan Dan-Foam
har lagt sine kvalifikationsfaktorer og
"indsats/vurderinger’ ind i et felles
skema.
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Erfaring og dygtighed

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

Jobfleksibilitet
Ved fleksibilitet forstas en medarbejders evne
og kompetence til at bestride flere jobs. Indpla-
ceringen sker ud fra kompetencevurderingen i
ovrige jobfunktioner.

Holdning og adfaerd

Sikkerhed
Ved sikkerhed forstas medarbejderens evne til
at overholde sikkerhedsmaessige forskrifter og
bidrage til et sikkert og godt arbejdsmilje samt
medvirke til en god trivsel. Folger aftaler om
orden og ryddelighed (pligtopfyldelse).

Kvalitet
Kvalitet beskriver medarbejderens evne til
at folge instruktioner, samt medvirke til at redu-
cere fejl og spild. Sikrer processer og at tingene
bliver gjort rigtigt forste gang.

Samarbejde
Samarbejde beskriver medarbejderens evne
til at gennemfere opgaver i samarbejde med
kolleger pa en omhyggelig og rationel made.
Det er ogsa evnen til at vise respekt for andres
arbejde, og evnen til at fremsta som en
holdspiller.

Engagement og involvering
Engagement og initiativ beskriver, hvorledes
medarbejderen er engageret i det daglige
arbejde og medarbejderens initiativ og an-
svarlighed i forhold til bl.a. egen jobfunktion
vurderes.

Tidsfleksibel
Tidsfleksibel beskriver medarbejderens evne til
at vaere tidsfleksibel i forhold til at udnytte sin
timebank, nar virksomheden har behov for den
fleksibilitet, eller vaere tidsfleksibel, hvis man
ikke har timebank.

Indplaceringen sker ud fra den primaere
jobfunktion.

Medarbejderen skal have udfert
jobfunktionen indenfor det sidste ar, for
at det kan medtages.

Medarbejderens engagement i at skabe
et godt arbejdsmiljo: Falger sikkerheds-
maessige forskrifter. Anvender korrekte
vaernemidler. Bidrager aktivt til at
forbedre arbejdspladsen. Er proaktiv og
hjaelper til at forebygge arbejdsulykker.
Holder orden pa plads.

Medbvirke til at reducere reklamationer:
Sikre at processer virker forste gang.
Reducere spild. Sidemandskontrol

Evnen til at tilbyde hjeelp til kolleger:
Evnen til at prioritere opgaver efter
vigtighed og leveringstid. Et ord er et
ord. Evnen til at kommunikere pa en
anerkendende made.

Evnen til at g forrest: Overholde aftaler
og daglige tider. Evnen til at “sige til
og fra” i god tid. Forandringsparat.
Kundefokus.

Medbvirke til at fa produkterne ferdig
til tiden.

1. Lidt usikker, sporgende

Medarbejderen arbejder lidt selvstaendigt og
skal jaevnligt vejledes i jobfunktionen.

Medarbejderen er lidt last i egne arbejdsop-
gaver og har sveert ved at vaere fleksibel.

Mangler og udviser sjaeldent

Tager chancer, er lidt usikker pa reglerne
om arbejdsmilje samt aftaler om orden og
ryddelighed.

Medarbejderen er usikker pa betydning af
kvalitet.

Medarbejderen arbejder helst alene.
Medarbejderen virker usikker i samarbejdet
med andre.

Medarbejderen udviser i mindre grad
ansvarlighed for egne opgaver og bidrager
sjeeldent med forbedringsforslag.

Medarbejderen onsker helst ikke at bruge
aftalen om timebank/tidsfleksibilitet.

Lidt under forventet indsats

2. Selvstaendig, sikker i eget job

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

Medarbejderen hjaelper ud over egen
jobfunktion kollegerne, hjaelper og aflaster
pa en fornuftig made.

Tror pa og viser det

Arbejder sikkert, tager ikke chancer, gor
opmaerksom pa uhensigtsmaessige forhold
vedr. arbejdsmilje, samt overholder aftaler

om orden og ryddelighed.

Medarbejderen overholder kvalitetsspecifi-
kationerne for eget arbejde, kvalitetskravene
i egen afdeling og kontrollerer eget arbejde,

herunder sidemandskontrol.

Medarbejderen samarbejder godt med
kolleger om arbejdsopgaverne. Medarbej-
deren bidrager til den gode stemning pa
arbejdspladsen og vil bidrage til at hjzelpe en
kollega faerdig.

Medarbejderen udviser pa tilfredsstillende
vis ansvar for arbejdsopgaverne og rapporte-
rer om fejl og mangler.
Medarbejderen bidrager positivt til at na de
daglige mal.

Medarbejderen har god forstaelse for
virksomhedens behov for timebank/
tidsfleksibilitet og agerer som forventet samt
udnytter ordninger efter intentionen.

Det forventede resultat

3. Opseger nye opgaver

Medarbejderen arbejder meget selvstaendigt
og vejleder lsbende andre medarbejdere i
jobfunktionen pa en made, sa de selvstaen-
digt kan udfere jobfunktionen.

Medarbejderen skal foruden egen jobfunkti-
on aflaese kolleger pa de fleste opgaver og er
meget fleksibel.

Skubber, nurser andre

Arbejder sikkert med overblik, korrigerer
kolleger, sa uheld undgas.
Gor alle opmaerksom pa uhensigtsmaessige
forhold - naerved rapportering

Medarbejderen overholder kvalitetsspe-

cifikationerne bade for egen afdeling og

for virksomheden. Arbejder aktivt for at

forbedre kvalitet. Forstar proceskontrol,

udviser rettidig omhu, villig til at rette og
hjaelpe en kollega.

Medarbejderen samarbejder meget godt
med kolleger om opgaverne, ogsa fra andre
afdelinger. Medarbejderen er med til at ska-

be den gode stemning pa arbejdspladsen.
Bidrager ofte til at hjzelpe en kollega faerdig.

Medarbejderen tager ansvar for egne opga-

ver og korrigerer mindre fejl. Medarbejderen

bidrager konstruktivt til at handtere daglige

droftelser. Er ofte forandringsparat og holder
fokus pa kunden.

Medarbejderen har STOR forstaelse for
virksomhedens behov for timebank/tidsflek-
sibilitet og tilbyder sig selv ofte, og gar OFTE

hjem ved behov.

Over det forventede resultat

4. Loser og vejleder i nye opgaver

Medarbejderen arbejder usaedvanligt
selvstaendigt og planlagger, loser og
gennemfgrer opgaver i ikke-rutinepraegede
situationer, samt medvirker til at gennemfe-
re udviklings-/forbedringsprojekter.

Medarbejderen skal foruden egen jobfunk-

tion aflaese kolleger pa naesten alle opgaver.

Medarbejderen er szrdeles fleksibel og gar
ALTID et ekstra skridt.

Motiverer og traekker teamet

Paleegger ALTID nar der er fare pa feerde,
og har modet til at kunne instruere andre
medarbejdere i sikker adfaerd. Arbejder
KONSEKVENT med til at forbedre og
udvikle sikkerhedskulturen.

Medarbejderen forstar kvalitetsspecifika-
tioner og kvalitetskrav til virksomhedens
produkter, og er proaktiv pa tveers af afde-
linger i forhold til kvalitet. Bidrager ALTID
til udvikling af kvalitetsvaerktejer/produkter,
deler konstruktivt ud af sin viden.

Medarbejderen har et enestaende
samarbejde med kolleger, bade i og
uden for egen afdeling. Medarbejderen
bidrager til at udvikle den gode stemning pa
arbejdspladsen. Bidrager ALTID til at hjzelpe
en kollega feerdig.

Medarbejderen tager ansvar for egne
opgaver og loser fejl ogsa pa tveers af
afdelinger. Bidrager ALTID konstruktivt
med at overholde daglige aftaler og tider.
Er ALTID forandringsparat og holder fokus
pa kunden.

Medarbejderen har STOR forstaelse for
virksomhedens behov for timebank/
tidsfleksibilitet og tilbyder sig ALTID, og
gar ALTID hjem ved behov. Medarbejderen
bruger ALTID sin timebank til ferie, feriefri
ved planlagt fritid.

Meget over det forventede

J
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Provevurder en raekke

medarbejdere

Nar lensystemet er beskrevet, er tiden inde
til at teste det.

Det foregar i lgnudvalget, sa man kan sikre
sig, at der er enighed om beskrivelserne/
definitionerne i skemaet. Det er ogsa en
mulighed for at tjekke, om systemet lever
op til den oprindelige vision.

Det er samtidig en test af samarbejdet i
lenudvalget. Er der den forngdne tillid til,
at de kommende vurderingssamtaler kan
forega pa en betryggende made? Det sker
f.eks. ved at provevurdere en raekke udvalg-
te medarbejdere i feellesskab.

4 N

Hos KP Components foretog de en
faelles gennemgang af prevevurde-
ringerne, og tillidsrepraesentanterne
var involverede fra starten. Malet var
at sikre en ‘kalibrering’ af lederne
pa tvaers og dermed undga for hgje
eller for lave vurderinger fra en
enkelt leder.

Desuden kledte man lederne godt
pa til at give medarbejderne klare
tilbagemeldinger om vurderingerne,
f.eks. hvad skal der til for at blive
bedre, hvad skal der til for at kunne

lafte sig fra en vurdering pa 1til 2 osv.

Informer alle medarbejdere
om naeste skridt

Da Ignsystemet er etableret i faellesskab
mellem parterne pa virksomheden, vil det
vaere naturligt, at | ogsd sammen informe-
rer om det nye system.

Det kan f.eks. vaere pa stormeder, hvor
mange/hele virksomheden far informatio-
nerne pa samme tid.

Vi ved af erfaring, at der efter et stormede
kan opsta flere spargsmal til systemet. Der-
for kan | med god effekt samle op pa nogle
tavlemeder i dagene efter, hvor der vil vaere
bedre mulighed for dialog.

Eksempel pa information til
medarbejderne:
« "l uge xx holder vi vurderingssamta-

ler. (Vis f.eks skema med overblik over
samtaler)

« Du modtager et vurderingsskema 1-2
uger inden samtalen

. Duogdin chef tager en snak og ger
status over det forlgbne ar

« Herefter udfyldes vurderingsskemaet.

. Skemaet bruges som input til arets lgn-
forhandling.

« Du far besked om din nye lgn i uge xxx”

-~

En fabrikschef fortaeller om den
proces:

"Det er en vigtig opgave at sikre
lebende information til alle timelon-
nede, sa de kender projektets formal
og proces, og sa de ikke foler, at de
far trukket noget ned over hovedet.

Nar man har DI/CO-industri med til
informationsmader, sa sender det
desuden et staerkt signal om, at vi
star sammen om opgaven”.

Hos virksomheden Dan-Foam

har man samlet en reekke typiske
sporgsmal og svar fra medarbejdere
som en del af deres information om
lonsystemet:

"Alle nye kolleger far udleveret en
folder, der beskriver Kvalifikations-
lensystemet, og det ligger ogsa pa
vores intranet, sa alle kan finde det
og kan lzese om det.”
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Vurder alle medarbejdere og

beregn vaerdi

Nar alle 1. linjeledere er uddannet og klaedt
pa til opgaven med vurderinger af medar-
bejderne, skal de lave en forhandsvurdering
af alle medarbejderne. Det er en ’skrive-
bordsevelse’, da lensystemet jo reelt ikke er
pa plads/aftalt endnu.

Formalet med at lave forhandsvurderin-
gerne, er at de kan indga i en lgnfastsaet-
telse mellem tillidsrepraesentanterne og
ledelsen.

Herefter skal matrixen med vurderinger
omsaettes til vaerdi/beregning af lan.

Dette danner sa grundlag for indgaelse af
en ny lgnaftale. Derefter skal den enkelte
medarbejder informeres om hans/hendes
score i systemet.

Denne fase kraever gode Excel-kompeten-
cer.

| kan starte med vores skabelon og herefter
udvikle jeres egen

Ved Ipnfastsaettelse i et kvalifikationslon-
system skal man vaere opmaerksom pa, at
systemet er designet til at fastszette lennen
for den enkelte medarbejder indenfor de
fastsatte rammer. Selve satserne for lannen
forhandles mellem ledelsen og tillidsre-
praesentanter, hvor rammerne defineres/
fastseettes. Sa den arlige lenforhandling
bliver udmentet efter den systematik, man
har aftalt i faellesskab i virksomhedens
lokalaftale.
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Det ikke oplagt at vise eksempler pa

konkrete virksomheders lenbereg-
ninger, da det bade er kompliceret
stof at gengive og ogsa kraever

fortrolighed.

Pr.

time
Lensum
Lon gennemsnit

Ny Lensum
Nyt gns.

Pointvaerdi

Procent +/-

438,00 kr.
142,67

438,00 kr.
146,00 kr.

0,0200 dkk
5,00 dkk

2,43%

Navn
Personale nummer
Afdeling
Nr
Leder
Basislon
Jobgruppe
Kompetence
Fleksibilitet
Sikker adfaerd
Kvalitet
Samarbejde
Engagement
Arbejdsresultat
Bemaerkninger
Nr. - tal
Gammel lon
Basislon 2
Jobgruppe 2
Kompetence
Fleksibilitet
Sikker adfaerd
Kvalitet
Samarbejde
Engagement
Arbejdsresultat
Sum
Kvalifikationstilleg
Ny lon til lonseddel
Mellemregning

Lenregulering

(for evt. max stigning)

Efter loft

2
0
ab
kr. 140,00
kr. 143,00
kr. 8,00
50
50
20
20
20
20
20
200
4,00
145,00

155,00

15,00 kr.

10,00 kr.

Ulla

456

2
0
ab
kr. 148,00
kr. 141,00
kr. 3,00
25
25
20
20
10
20
20
140
2,80
148,00

146,80

0,000 kr.

-1,20 kr.

kr. 140,00

kr. 142,00

Joan

789

2
0

ab

kr 5,00
50
25
20
20
10
20
20
165

3,30

145,00

150,30

10,30 kr.

5,30 kr,
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Hold medarbejdersamtaler

Nu skal alle vurderingssamtalerne gennem-
fores. Og her vil medarbejderne godt vide:

Hvem foretager vurderingen?
Kan jeg have tillid til vurderingen?

Har min tillidsrepraesentant en rolle i
vurderingssamtalen?

Hvornar og hvor ofte foretages vurderin-
gen?

Hvornar reguleres lennen?

34
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KP Components fallestillidsreprae-
sentant May-Britt Larsen siger om
processen:

"Efter tre vurderinger kender folk
systemet, og nu oplever vi, at der
bliver talt meget mere om lon i
virksomheden. Det har medfort en
starre abenhed om emnet, hvor man
maske viser hinanden sin vurdering.
Sa folk er blevet langt mere bevidste
om, hvad der gor, at nogen skiller sig
ud for noget godt eller noget skidt.”

Dansk Retursystems Chef for Sup-
ply Chain Helle Frost-Larsen siger:

"Det er altid muligt at finde en
lesning til vurdering af medarbey-
derne ogsa selv om der er tale om

2 forskellige logistikafdelinger, hvor
nogle af tingene ikke altid gores

pa den samme made. Seet gerne for-
klaringer ind, hvis noget kan tolkes
pa flere mader - det giver tryghed
og tillid - lederne undgar diskussio-
ner. Involvering af alle medarbejdere
har veeret en succes - der kommer
storre forstaelse og accept af foran-

dringer.”

-




Udarbejd lokalaftale

Lokalaftalen er essentiel for lansystemet.
Lidt populaert sagt er lokalaftalen vigtigere
end selve lensystemet.

Lokalaftalen er en form for guidebog/ABC
til alle de situationer, der kan opsta. Den
skal veere praecis fra starten, for nar der
opstar tvivl eller diskussion, skal den kunne
levere klare svar.

Kort fortalt indeholder en lokalaftale:

. Hvorfor lokalaftale? Hvem er omfattet af
den? (ogsa srlige ansaettelsesformer,
lerlinge osv.)

« Lensystemets opbygning (jobtyper,
jobbeskrivelse, kvalifikationsfaktorer og
vurderinger)

. Vurderingssamtaler (Rettigheder)

« Hvordan reguleres lgnnen i den nye aftale
« Hvordan reguleres teknikken i systemet
Lonsystemudvalget (deltagere, opgaver)

Aftalegrundlag (betalingssatser og regler
for opsigelse osv.)

Arshjul - Drift og proces af lensystemet
(information, traening, evaluering, udvik-

ling)
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Hvad med nye medarbejdere?
Lokalaftalen tager hejde for, hvordan nye
medarbejdere bliver indplaceret rigtigt fra
starten.

Det skal vaere motiverende at vaere ny
medarbejder, sa man bliver fastholdt i
virksomheden og kan stige i lon indenfor en
overskuelig tid.

Med lokalaftalen i handen har | mulighed
for at drofte alle de udfordringer og fald-
gruber, der kan opsta undervejs.

-

Traek pa vores radgivning, nar det gaelder
lokalaftaler.

Kontakt vores lankonsulenter eller download
et eksempel pa en lokalaftale med bilag pa
vores websites.

di.dk
co-industri.dk
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Brug lgnhjulet

Lonhjulet er en hjaelp til at huske de
opgaver, der skal lgses lgbende for at vaere
forberedt til arets vurderingssamtaler.

Med lgnhjulet far | desuden faste og sikre
rutiner i arbejdet med lgnsystemet, sa
andre kan lofte opgaven, hvis der sker
udskiftning i ledelse, medarbejdere eller
tillidsrepraesentanter.

Der er eksempler pa virksomheder, hvor
lensystemet 'sander til’, fordi viden om det
gar tabt. Og pludselig star man med en

ny ledelse og nye medarbejdere, der ikke
forstar lonsystemet, fordi de ikke har vaeret
med fra starten.

Januar

« Trene p-ledere og team-
ledere (gamle og nytil-
komne) i pointsystem,
vurdering og samtale
med medarbejdere.

« Provevurderinger af
medarbejdere folger
derefter.

Eksempel pa arshjul fra Dan-Foam

Februar

Kvartalsvis lenudvalgsmede.
HR sender vurderingsskema til
p-ledere.

Informationsmede med time-
lonnede kolleger.

P-ledere revurderer medarbej-
dere og sender skema retur til
HR.

Godkendelse af point af lan-
udvalg.

/1

Vurderingsrunde

N

November

« Kvartalsvis

Arshijul for
Kvalifikationslen-

Marts

« Vurderings-

Treening af ledere
og TR

A

Vedligholdelse og
indsamlet data
behandles
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Lenforhandling

v

Opfelgning pa arets

vurderingsrunde

lenudvalgsmede.

August

« Kvartalsvis

lenudvalgsmede.

systemet

samtaler med
medarbejdere
igangsaettes

« Lokal lgnfor-
handling (hvis
aktuelt).

Maj

« Kvartalsvis
lenudvalgsmede.
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Evaluering

Nar lensystemet har fungeret i godt et ars
tid, vil det vaere naturligt at tage temperatu-

ren

pa det.

~

Hos Lindab samlede de input til
naeste runde i lonsystemet. Om-
rader, de godt ville arbejde videre
med.

Produktionsdirektor
Brian Rasmussen:

"Et nyt system kraever naturligvis
tilveenning - bade for ledere og
medarbejdere. Sa efter det forste ar
fandt vi frem til nogle ting, vi ville for-
bedre inden naeste vurderingsrunde.
Bade en gennemgang af jobkatego-
rierne, at fa genopfrisket systemet
hos eksisterende ledere og traenet
nye ledere i det.

Vi ville ogsa sikre os, at alle ved,
hvordan de skal ’leese og forsta’
deres lonseddel.”

~
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Tilpasning af lansystemet

Efter en arreekke med det nye lansystem,
kan der opsta nye og andre behov, som
lensystemet ikke tager hejde for. Virksom-
heden kan risikere, at systemet sander til.

Men kvalifikationslennen skal ikke kasse-
res. Lensystemet er fleksibelt, sa det er
muligt at tilpasse og endre i det Iobende,
sa det f.eks. bliver nogle andre faktorer,
man vurderer efter.

Et eksempel pa dette, er virksomheden
Dansk Retursystem, der som noget
helt nyt indferte kvalifikationslen for de-
res chauffarer. Efter et par ar enskede
virksomheden ogsa at indarbejde deres
seneste strategi i lansystemet.

Dansk Retursystem valgte folgende
kvalifikationsfaktorer i deres lansystem
for chauffererne i 2023 -2024:

« Kompetencer 15%

. Ansvar 20%

« Arbejdsmilje/sikkerhed 20%
« Kundeservice 25%

. Samarbejde 20%

o

Hver faktor bliver vurderet pa en skala
fra 1-4 Se vurderingsskemaerne ne-
denfor

(PS: det samlede skema er desvaerre for
omfattende at vise pa et enkelt opslag.)

/

-~

o Chaufferen forstar brugen og bruger JoinUS og
muligt.

o Chaufferen stempler korrekt.
e Chaufferen sorger for korrekt brug sit fererkort.

koder og komme/ ga.

o Chaufferen serger for, at bilen bliver udnyttet mest

o Med stempler korrekt forstaes, bruges de rigtige .

D4. o Chaufferen kan lave det ngdvendige vedligehold af
sin bil.

o Chaufferen kan og vil betjene 3 keretajstyper.

o Chauffereren tager den rigtige stabler og scanner med
sig.

o Chaufferen kan vejlede kunder.

Med keretgjstype forstaes:

o BT mini, Lillebil, Indsamlingsbil, Forvogn & anhaenger,
BT bil, BT glas, Traekker

o Der er 7 koretgjstyper

o Alle chauffer skal have mulighed for at blive oplaert i

mindst 3 keretgjstyper, hvis det ikke har vaeret muligt,
sa bortfalder punktet, med at betjene 3 keretojstyper

o Chaufferen er hjemmevant i brugen af JoinUS og D4
og kan hjeelpe andre med systemerne.

o Chaufferen kommunikerer pa DRS mails.
o Chaufferen hjalper andre afdelinger.

Kompetencer 15%

o Chaufferen kan og vil betjene alle afdelingens
keretojer.

o Chaufferen sikrer, at kunden har den optimale/
maximale maengde kar/ foldekar/ Glas sic/ saekke.

o Makkerparret pa bilen tilsikret at bilen lebende
vedligeholdelse i samarbejde med kontoret.

~
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o Chaufferen indberetter altid skader eller mangler
pa sin bil.

o Chaufferen serger for at rydde op efter sig, ude hos
kunden.

o Chaufferen ringer til kontoret nar der vaelges 300
koder.

o Ved ”at rydde op” forstas, at man fjerner de embal-
lager, som tabes under chauffgrens handtering af
kar/ foldekar/ saekke

Arbejdsmilje/sikkerhed 20%

o Chaufferen felger altid virksomhedens sikkerhedsin-
strukser og tager ansvar for egen sikkerhed.

o Chaufforen laver altid sine biltjek via D4, ved turnus
start og slut, samt gar rundt om bilen, ved hver
opstart.

o Chaufferen har altid det korrekt sikkerhedsudstyr
pa.

o \Ved bilskift i Iobet af din tursnus, skal du lave biltjek
pa ny.

o Chaufferen deltager aktivt til en positiv stemning i

afdelingen og kommer med input til, hvordan trivslen
kan forbedres.

o Chaufferen sgrger for en god dialog med kunderne.
o Chaufferen arbejder for, at alle kunder bliver betjent.

o Chaufferen er bevidst om, hvad han har pa sin bil

og samarbejder med kontoret og kollegaer, for mest
optimal udnyttlese af materiel og tid.

o Chauffaren har laest og forstaet alle de ngdvendige
instrukser.

e Chaufferen skriver minimum 3 narvedhaendelser med
relevant billede og kundenummer Iobende hen over
aret, via D4.

o Chauffaren arbejder aktivt for, at der ikke opstar en
arbejdsulykke hos Dansk Retursystem.

o Med aktivt forstas, at man udfylder naerved haendelser
og pataler, hvis man ser farlige situatione

o Chaufferen arbejder aktivt for at teamet fungere bedst
muligt.

o Chaufferen sikrer at nye kollegaer kommer godt ind i
teamet.

o Chaufferen skal inden den 4/1-2026 have veeret pa
mindst et IKUF kursus

o |IKUF star for Industriens

o Kompetence Uddannelses Fond, her kan du sammen
med Tillidsrepraesentanten finde kurser, som er egnet
til dig.

o Chaufferen gor opmaerksom pa uhensigtsmaessige
forhold bade for kollegaer og eksterne chauffer.

o Chauffer handler, hvis vedkommende oplever psykisk
darligt arbejdsmiljg, for eksempel mobning, chikane
(ogsa seksuel), stress og kollegaer, som holdes
udenfor eller andre relevante forhold.

o Chaufferen er bevidst om whistleblower ordningen.

o Chaufferen sikrer at instrukserne er opdateret med
relevante informationer.

o Chaufferen kommer med forbedringstiltag for at
gore arbejdsdagen mere sikker og mere effektiv

o Forbedringstiltag behaver ikke

o blive vedtaget, men det er vigitgt det kommer frem.

o Chaufferen arbejder aktiv for at forbedre arbejdsmil-
joet pa tveers af alle afdelinger.

o Chaufferen anerkender andre kollegaer for at gare
arbejdetsmiljoet godt.

e Med at arbejde aktivt for at forbedre arbejdemiljoet,
forstas blandt andet, respekt for hinandens arbejde
i alle afdelinger
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Kundeservice 25%

o Chaufferen yder en god kundeservice.

o Chaufferen scanner korrekt hos kunden, sa kunden
far en korrekt folgeseddel.

o Chaufferen serger for at rydde op efter sig selv og er
hoflig og venlig ude hos vores kunder.

o Der ma ikke komme kundeklager pa grund af
opferselen.

o Ved god kundeservice forstaes, at vi overholder
vores aftaler. F.eks. ved at tage ekstra emballager
med.

o Holder vores aftaler og afhenter til tiden.

o Vi kommunikere med kunden i en god tone.

Samarbejde 20%

o Chaufferen samarbejder med kollegaerne og
bidraget til samarbejde i dagligdagen.

o Chaufferen har en ordentlig omgangstone til alle i
dagligdagen og er med til at undgérygtedannelser og
misundelse.

o Chaufferen retter uregelmaessigheder i handscanne-
ren eller kontakter kontoret ved afvigelser eller fejl hos
kunden.

o Chaufferen tager telefonisk kontakt til kunden for
ankomst, hvor dette er anfert i scanneren

o Chaufferen vejleder kunden i korrekt handtering af
returpant.

o Chaufferen serger for at opdaterer kunde stamdata,
f.eks telefonnumre, tidsintervaller mv. Rettelser
skrives i handscanneren under bemaerkninger.

o Chaufferen hjaelper og vejleder kunderne i brugen af
Returscanner APPén.

o F.eks retter telefonummer.

o Skriver slettes i afgang pa handscanneren .

o Chaufferen samarbejder godt med kollegerne og
kunder om arbejdsopgaverne.

o Chaufferen er flexibel omkring alle arbejdsopgaver der
skal lgses.

o Chaufferen bidrager/udfordre tiltag/forandringer i
virksomheden pa en positiv made.

o Chaufferen er positiv indstillet overfor empowerment/
teams.

o Chaufferen har 100 % styr pa alle parametre i
handscanneren.

o Chaufferen har en rigtig god dialog med kunden og
vejleder kunden i optimering omkring handteringen
af returpant.

o Herunder tilfarsel af ekstra lastbaerer, kar/foldekar/
Glas sic/seekke .

o Chaufferen tager initiativ til handtering af opgaverne i
samarbejde med kollegaerne.

o Chaufferen samarbejder aktivt med andre afdelinger
pa tveers af arbejdsomrader.

o Chaufferen bidrager med ideer og forslag som
fremmer empowerment.

o Chaufferen bidrager til lasning af problemer/uoverens-
stemmelser mellem kollegaer eller andre afdelinger.

o Chaufferen tager selv initiativ til at udvikle samarbej-
det i teamet.

o Chaufferen er med til at sikre at empowerment
udvikles bade i forhold til kolle gaer og pa tveers af
afdelinger i DRS.

o Chaufferen er med til aktivt at sikre, at alle kollegaer
er en del af feellesskabet.

o Chaufferen er bevidst om indsatserne i Great Place
To Work og stetter op omkring det, for at teamet
udvikler sig til et godt sted at veere.

o Kunde tilfredshedsundersggelsen laegges pa joinus i
nyt fra min leder hver kvatal.

o Chaufferen tager selv initiativ til at udvikle samarbej-
det i teamet.

o Chaufferen er med til at sikre at empowerment
udvikles bade i forhold til kollegaer og pa tveers af
afdelinger i DRS.

o Chaufferen er med til aktivt at sikre, at alle kollegaer
er en del af feellesskabet.

o Chaufferen er bevidst om indsatserne i Great Place
To Work og stetter op omkring det, for at teamet
udvikler sig til et godt sted at veere.
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Dansk Retursystems Chef for
Supply Chain Helle Frost-Larsen
fortaeller:

"I dag har alle chaufferer faet en
tablet i bilerne - de er blevet langt
mere digitale.Der er udviklet vaerkto-
jer til understaottelse af Pluslon - alle
veerktojerne bruges via handscanner
eller tablet, f.eks. dagligt biltjek, risi-
ko-observationer, arbejdsulykker, de
kan indsende forbedringsforslag. Og
chaufforerne far hurtigt besked om
kundeklager og fejlscanninger.”

/

Efter nogle ar gnskede Dansk Re-

tursystem at tilpasse og prioritere

kvalifikationsfaktorerne i forhold til
deres seneste strategi.

« Kompetencer 15%

« Personlig udvikling 15%

. Ansvar 17,5%

. Arbejdsmilja/sikkerhed 15%
. Kundeservice 17,5%

. Samarbejde 20%

Det beted aendring af skemaet, der

-

nu ogsa vaegter personlig udvikling.

/

Foto: Ty Stange
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og D4.
o Chaufferen stempler korrekt.

hvil og 11 timersreglen.

af sin bil og stabler.

o Chaufferen kan og vil betjene 3 keretgjstyper.

og opbevaring af vores materialer.

o Chaufforen forstar brugen og bruger JoinUS, mail o Chaufferen laver det nedvendige vedligehold og biltjek

o Chaufferen serger for korrekt brug af sit fererkort, o Chaufferen vejleder kunden, om korrekt brug/pakning

o Chaufferen bruger aktivt tabletten og kan bruge de
systemerne, som er pa den.

o Chaufferen kan og vil hjzelpe andre afdelinger.

e Hvis chaufferen er tidlig hjemme, hjaelper vedkom-
mende hvor der er behov eller afspadserer

Kompetencer 15%

o Chaufferen kan og vil betjene alle afdelingens

keretojer.

o Makkerparret pa bilen tilsikret at bilen losbende

vedligeholdelse i samarbejde med kontoret og sikre
og der holdes orden i og pa bilen.

e Chaufferen er konstruktiv i forbindelse med

o Chauffereren tager den rigtige stabler og scanner o Chaufferen ringer ind, hvis der er afvigelser fra turen.

med sig.

o Med stempler korrekt forstaes, skift bil, brug de

rigtige koder, mader, andet arbejde og komme/ga.

Med keretgjstype forstaes:

BT mini, Lillebil, Indsamlingsbil, El-indsamlingsbiler,
Forvogn & anhaenger, BT bil, BT glas og Traekker/
trailer. Der er 8 keretojstyper

Alle chauffer skal have mulighed for at blive opleert i
mindst 3 keretejstyper, hvis det ikke har vaeret muligt,
sa bortfalder punktet, med at betjene 3 keretgjstyper

Med biltjek forstas, at det udfyldes i D4. Der skal laves
biltjek ved turnus start/slut og ved skift af bil.

Med afvigelser forstas, hvis man er tidligere faerdig
med sin rute eller, hvis man ikke kan na alle sine
kunder.

o Med hjalper hvor chauffer kan, forstas; chaufferen
hjeelper pa rampen/produktionen eller ordner pa
kontoret eller lignende.

Ruteplanlaegning

o Alle kan fa C/E kort
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Personlig udvikling 15%

o Chaufferen udviser begraenset enske om personlig
og faglig udvikling.

o Chaufferen deltager begraenset for at udvikle
teamet.

o Chaufferen indberetter altid skader eller mangler
pa sin bil.

e Chaufferen serger for at rydde op efter sig, ude hos
kunden.

o Chaufferen ringer til kontoret nar der veelges 300
koder.

o Ved ”at rydde op” forstas, at man fjerner de embal-
lager, som tabes under chauffgrens handtering af
kar/ foldekar/sakke.

Chaufferen er udviklingsparat.
Chaufferen er med til at skabe en god arbejdsplads.

Chaufferen seger konstruktiv indflydelse pa egen
arbejdsdag.

Chaufferen arbejder pa at fa en god dialog i teamet.

Med udviklingsparat forstés, at man er opsegende

pa at tage kurser, godstransportuddannelsen, blive op-

leert pa flere biler, arbejde pa kontoret eller lignende.

Chauffegren deltager aktivt til en positiv stemning i

afdelingen og kommer med input til, hvordan trivslen

kan forbedres.
Chaufferen serger for en god dialog med kunderne.
Chaufferen arbejder for, at alle kunder bliver betjent.

Chaufferen er bevidst om, hvad han har pa sin bil
og samarbejder med kontoret og kollegaer, for mest
optimal udnyttlese af materiel og tid.

Chaufferen har laest og forstaet alle de ngdvendige
instrukser.

Chaufferen deltager aktivt ved afdelingens/ virksom-
hedens aktiviteter.

Chaufferen kan selv treeffe egne beslutninger pa
virksomhedens vegne om sin arbejdsdag.
Chauffgren hjelper teamet med at na alle kunder.

Med aktiviteter forstds, kurser, mader, festlige
sammenkomster, grill og lignende

Med egne beslutninger forstas, at chaufferen selv

finder ud af, hvordan turen afvikles, om bilen skal pa
vaerksted, om man skal vente eller kere videre fra en
kunden, hvor der allerede holder en bil og lignende.

o Chaufferen arbejder aktivt for at teamet fungere bedst

muligt.

o Chaufferen sikrer at nye kollegaer kommer godt ind i

teamet.

o Chaufferen skal inden den 4/1 2026 have vaeret pa

mindst et IKUF kursus.

o |KUF star for Industriens Kompetence Uddannelses

Fond, her kan du sammen med Tillidsrepraesentanten
finde kurser, som er egnet til dig.

o Chaufferen ser ssmmenhaengende i logistik og
udever faglig og personlig empowerment.

o Chafferen tager fering i udviklingen af teamand og
arbejde i grupper.

Ansvar 17,5%

o Chaufferen sikrer at instrukserne er opdateret med
relevante informationer.

o Chaufferen kommer med forbedringstiltag for at
gore arbejdsdagen mere sikker og mere effektiv.

o Forbedringstiltag behover ikke blive vedtaget, men
det er vigitgt det kommer frem.
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Arbejdsmilje/Sikkerhed 15%

strukser og tager ansvar for egen sikkerhed.

o Chauffaren laver altid sine biltjek via D4, ved turnus
start og slut, samt gar rundt om bilen, ved hver
opstart.

o Chaufferen har altid det korrekt sikkerhedsudstyr
pa.

o Ved bilskift i labet af din tursnus, skal du lave biltjek
pa ny.

Kundeservice 17,5%

o Chaufferen yder en god kundeservice.

o Chauffaren scanner korrekt hos kunden, sa kunden
far en korrekt folgeseddel.

o Chaufferen serger for at rydde op efter sig selv og er
heflig og venlig ude hos vores kunder.

o Der ma ikke komme kundeklager pa grund af
opferselen.

o Ved god kundeservice forstaes, at vi overholder
vores aftaler. F.eks. ved at tage ekstra emballager
med.

o Holder vores aftaler og afhenter til tiden.
e Vikommunikere med kunden i en god tone.

o Chaufferen felger altid virksomhedens sikkerhedsin-

e Chaufferen skriver minimum 3 Risikoobservationer

med relevant billede og kundenummer lgbende hen
over aret, via D4.

o Chauffaren arbejder aktivt for, at der ikke opstar en

arbejdsulykke hos Dansk Retursystem.

o Med aktivt forstas, at man udfylder naerved haendelser

og pataler, hvis man ser farlige situationer.

Chauffgren retter uregelmaessigheder i handscanne-

ren eller kontakter kontoret ved afvigelser eller fejl hos

kunden.

Chaufferen tager telefonisk kontakt til kunden for
ankomst, hvor dette er anfert i scanneren.

Chaufferen vejleder kunden i korrekt handtering af
returpant.

Chauffgren serger for at opdaterer kunde stamdata,
f.eks telefonnumre, tidsintervaller mv.

Rettelser skrives i handscanneren under bemaerknin-
ger.

Chaufferen hjaelper og vejleder kunderne i brugen af
Returscanner APPén.

F.eks retter telefonummer.

Skriver slettes i afgang pa handscanneren.

o Chaufferen gor opmarksom pa uhensigtsmaessige
forhold bade for kollegaer og eksterne chauffarer.

o Chauffer handler, hvis vedkommende oplever psykisk
darligt arbejdsmiljg, for eksempel mobning, chikane

(ogsa seksuel), stress og kollegaer, som holdes
udenfor eller andre relevante forhold.

o Chaufferen er bevidst om whistleblower ordningen.

o Chaufferen har 100 % styr pa alle parametre i
handscanneren.

o Chaufferen har en rigtig god dialog med kunden og
vejleder kunden i optimering omkring handteringen
af returpant.

e Herunder tilfersel af ekstra lastbaerer, kar/foldekar/
Glas sic/saekke.

o Chaufferen arbejder aktiv for at forbedre arbejds-
miljget pa tvaers af alle afdelinger.

o Chaufferen anerkender andre kollegaer for at gare
arbejdsmiljget godt.

o Med at arbejde aktivt for at forbedre arbejdemiljoet,
forstas blandt andet, respekt for hinandens arbejde
i alle afdelinger.

o Chaufferen hjelper kunden med indretning af
pladsen til kar/foldekar/glas sic m.v. Foreslar f.eks.
en poseglas kunde udskiftning til et foldekar, med
evt. karlas.

o Chaufferen har indsigt i DRS kundetilfredsmalinger
og arbejder malrettet med at forbedre disse.

o Chaufferen har et engagement i kundens behov og
serger for opfelgning pa indgaede aftaler.

o Kunde tilfredshedsundersegelsen leegges pa joinus i
nyt fra min leder hver kvatal.
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Samarbejde 20%

Dansk Retursystems Chef for Sup-
ply Chain, Helle Frost-Larsen siger:

"Alt i alt har vi konstateret en sterre
kundetilfredshed, langt faerre ar-
bejdsulykker, og vi har faet en langt
sterre medarbejdertilfredshed. |
2025 fik vi en placering som nr. 5

i Great Place To Word - dvs. vi er
gaet fra en 19. plads til en 5. plads
siden 2020.”

~
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Virksomheders erfaringer og

gode rad

Dan-Foams produktionsdirekter Henrik
Stenstrup Nissen fortzeller, at det har vae-
ret-og fortsat er—en meget laererig proces.

"Det krsevede fokus og indsats at komme |
gang med systemet - bade at kunne forsta
og forklare systemet, og i seerdeleshed at
leere lederne at operere i det nye system.
Ledernes ageren og tilgang er noglen til
succes med kvalifikationslensystemet.

Vier cirka 25 ledere i produktionen, der alle
skal vaere 110% enige om, hvordan vi vurde-

rer vores medarbejdere i systemet. Det duer
ikke, at lederne vurderer pa forskellig vis, for
sa falder systemet fra hinanden, og vi mister
gennemsigtigheden og retfeerdigheden med
systemet.
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For os er systemet ogsa et ledelsesmaessigt
redskab til at veere i dialog med vores medar-
bejdere om kompetenceudvikling og adfzerd.
Det er en mulighed for lsbende at fa nogle
gode snakke om, hvad medarbejderen gor
rigtig godt, og hvor man kan blive bedre.”

“Et vigtigt resultat af lonsystemprocessen

er vores taette samarbejde med tillidsreprae-
sentanterne. De ser, kommenterer og kan
gore indsigelser pa vurderingerne, inden vi
deler dem med medarbejderne. Det holder
lederne skarpe i deres vurderinger. Vi tager i
gvrigt altid tvivisspergsmal om en vurdering
op i plenum, sa lederen kan fremlaegge sine
argumenter, og andre kan lytte og lzere af
processen.”

Tillidsrepraesentant Helle Paulsen fra
Lindab siger:

"Al forandring er sveer. Vi har oplevet mange
forskellige reaktioner. Jeg er sikker pa, at
det nok skal blive godt. De forste ar har
veeret ’harde;, men her pa tredje ar med
lonsystemet, tror jeg, at det lander godt.

Det er jo fair nok, at den kollega, der gor det
godt og laver mere end andre ogsa bliver
vurderet lidt hgjere og ogsa belennet for
det,” siger Helle Paulsen.”

KP Components fallestillidsrepraesentant
May-Britt Larsen fortzeller om deres lonsy-
stemproces:

"Vi havde leenge talt om at fa et nyt lonsy-
stem. Vi er nok kun naet i mal, fordi vi har
haft et godt, taet samarbejde mellem vores
ledelse, tillidsrepraesentanter og organisati-
onerne og en god lebende dialog i lenudval-
get. Da vi blev feerdige, informerede vi ogsa
sammen om det pa alle tre skift, hvor ogsa
lenkonsulenterne var en stor hjzelp.

| starten kunne der godt veere skepsis og
spergsmal som er | ikke bare ved at indfere
“fedterovstillag’? Sa vi tillidsrepreesentan-
ter har brugt lang tid pa at fortaelle om og
forklare det nye system. lkke mindst om
fordelene ved det.

Vi kan hele tiden skrue pa alt i systemet.

Lige nu arbejder vi pa at fa vores leerlinge
med i systemet. Et andet eksempel kunne
veere, at hvis vi oplever at noget bliver lidt
sloset, sa kan vi vaegte kvalifikationsfaktoren
hajere, sa der kommer gget opmaerksomhed
pa det omrade, og vi kan fremme den kultur
og adfeerd, vi ensker, sa vi far en god og
sikker arbejdsplads, siger May-Britt Larsen.

Produktionsdirekter Dorte Pedersen,
Logitrans, samler op pa erfaringerne med
det nye lgnsystem:

"Vi oplevede, at medarbejderne tog
supergodt imod det nye system. Der var
ingen, der gik ned i lon. Alle medarbejdere
blev vurderet i feellesskab af driftsleder og
tillidsrepreesentant. Og allerede andet ar,
kunne vi meerke, at det var blevet vaesentligt
nemmere at vurdere medarbejderne.

Desuden oplever vi, at vi kan tiltraekke nye
medarbejdere, hvilket er meget vigtigt for en
virksomhed som vores.”
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