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En investering i
virksomhedens fremtid

Nar en virksomhed har brugt tid og kraefter pa at etablere et
velfungerende lensystem, sa er det ikke en engangsforestilling.

Tankerne og intentionerne bag det nye lansystem er typisk blevet formule-
ret og udfoldet af ledelse og tillidsrepreesentanter i samarbejde for til sidst at
blive preesenteret for hele virksomheden og derefter udrullet. Men arbejdet
stopper ikke her.

Indsatsen skal vedligeholdes

Lonudvalget skal arbejde videre og rutinerne kore, si systemet kan fungere i
mange ar frem.

Robust ved forandringer

Enhver virksomhed oplever forandringer. Bide fra sin omverden og internt,
hvis medarbejdere, tillidsrepraesentanter eller ledelse skifter job. Vigtig viden
om lensystemets intention og tilblivelse kan risikere at ga tabt.

S4, hvordan sikrer man sig, at lonsystemet lever op til de oprindelige mal og
tanker, og hvordan kan hverdagens drift af lonsystemet kore videre i mange

ar frem?

Det vil vi gerne hjaelpe med i denne pjece.
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Lonsystemets drift

Jeres lonsystem rummer alle forudsetninger for at kunne kere godt videre i
mange ar.

Det har I taget hojde for med disse tre basiselementer:

Enkelthed - Vurderingsskemaerne, som I selv har vaeret med til at skrive, er
lige til at anvende for bade garvede (og nye) ledere og tillidsrepraesentanter i
virksomheden. De er en guide til jeres medarbejdersamtaler &r efter &r. Og I
har selv mulighed for lebende at tilrette skemaerne, hvis noget har endret
sigi arets lab.

Retfaerdighed - Her vil lokalaftalen saette scenen for, hvordan I har valgt at
arbejde med lon i virksomheden. Treningen, systematikken og rutinen er
pa plads, nar jeres arbejdsledere lobende vurderer medarbejderne. Det sikrer
retfeerdigheden i systemet.

Opmerksomhed - Nar I folger aktiviteterne i lonhjulet, sikrer I gode vaner i
driften og I holder oje med, hvad der kan gores bedre, sa systemet ikke sander
til eller bliver umoderne. Det vil gavne bade medarbejderne og virksomhe-
den.

Husk: Alle tre faktorer skal i spil; sa jeres lonsystem kan leve op til sin oprin-
delige vision.
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Fundamentet

Formalet med at etablere et nyt lansystem

Har I brugt kreefter og tid pa at etablere et nyt lonsystem, si er fundamentet
lagt til at sikre en retfeerdig, fleksibel og gennemsigtig lon i mange ar frem.

De oprindelige tanker og visioner for lonsystemet ber veere kendt for alle, s&
verdierne fortsat vil gennemsyre arbejdet med lon i virksomheden.

Betingelserne for lonsystemet er aftalt i faellesskab, og derfor spiller bade le-
delse og tillidsrepraesentanter fortsat en vigtig rolle, nir systemet skal i drift
og fungere r efter ar.

Lokalaftale

Forste og fremmest kreever et lonsystem en god lokalaftale, hvor spilleregler-
ne er aftalt. - Se eksempel sidst i pjecen

Udvikling og drift
Jeres nye lonsystem - uanset om det er kvalifikationslen, funktionslen eller

resultatlen - er en ramme, der kan tilpasses og udvikles i takt med sendrin-
ger i virksomhedens produktion eller medarbejdersammenszatning.

Det kreaever en lobende indsats af jer, og det er en god investering i virksomhe-
dens fremtidige produktion og drift.

Funktionslon
Funktionslen er
tilleg for at varetage
en saerlig funktion

Kvalifikationslon
Kvalifikationslan er
tileeg for job-, fag- eller
person-relevante

Resultatlen
Resultatlgn kan enten
vaere individuel,
guppebaseret eller en
eller arbejdsopgave,
eventueltien
midlertidig periode.

kvalifikationer.
Kvalifikationslen er
et personligt tilleg
og folger den enkelte
medarbejder.

kombination af begge.
Resultatlgnnen er
variabel og afhaenger af
opnade resultater.

Basislon
Basislen er len for grundlaeggende job- og kvalifikationskrav. Basislennen kan vaere ens
for samtlige medarbejdere, eller den kan variere mellem brede grupper.



Processen
fremover

Lenudvalget skal arbejde videre

Det er af afgorende betydning for succesraten af
lonsystemet, at der er et godt samarbejde i lonud-
valget, og vi anbefaler, at Lonudvalget fortsaetter
sin indsats, efter det nye lonsystem er udrullet.

Vi anbefaler at anvende “Lonhjulet”, der kan be-
nyttes af virksomheder i alle storrelser og brancher.
Det er en god guide til arets lonaktiviteter, der skal
blive til en fast rutine i virksomheden.

Det er aldrig for sent at komme i gang med at fa
en god og systematisk drift af jeres lonsystem. Laes
mere pa de folgende sider om, hvordan I konkret
far indfert de gode rutiner, sa lonsystemet fungerer
i mange ar frem.

Fundamentet er pa plads, byg videre pa det

I har udviklet et nyt lonsystem i virksomheden.

Vardierne og visionen er pa plads. Det samme gzel-
der forudseetningerne og verktejerne for at kere
videre.

Byg videre pa det gode fundament med veerktojer-
ne nedenfor, sddan fir medarbejdere og virksomhe-
den storst udbytte og effekt af jeres lonsystem.







Lenudvalgets rolle

Vi far ofte spergsmal til, hvilke roller tillidsrepreesentanter og ledelsen spiller,
nar forst lonsystemet er etableret og udrullet.

For at holde lansystemet steerkt og neervaerende og fa succes pa den leengere
bane, er det vigtigt, at parterne bevarer samarbejdet og lobende engagerer sig
ilenarbejdet.

Vi anbefaler, atvirksomhedens lenudvalg holder 3-5 arlige meder. At udval-
get sammenseettes af ledelse og tillidsrepreesentanter. Desuden kan virksom-
hedens HR eller personaleansvarlige veere en sterk tovholder og indpisker i
denne proces.

Lenudvalgets primaere rolle bestar i at arbejde videre for at fa lonsystemet til
at fungere optimalt.

Derudover skal der ske en lgbende udvikling/oplering af nye medlemmer i
Lenudvalget, sa arbejdet kan kere ufortrodent videre.

Laes mere om opgaverne og de veerktajer, I kan traekke p3, nedenfor.

Hvad skal Lenudvalget konkret beskaeftige sig med?

Lenudvalgets vigtigste opgave er at holde gje med, om lensystemet fungerer
efter hensigten og rette til, nar noget kraever en tilpasning. (f.eks. eendrede
vurderingskriterier, nye skemaer til medarbejdersamtaler, uddannelse af nye
ledere 0.s.v)

Det er vigtigt, at man i lenudvalget arbejder efter de mal, der er aftalt, uanset
om det er dygtiggorelse igennem et kvalifikationslensystem, eller mere gko-
nomi-orienteret i et resultatlonssystem.




Opgaverne for Lenudvalget er i hovedtraek:

Gennemga lenhjulet (se nedenfor)
Har vi de nedvendige/relevante aktiviteter i lanhjulet?

Brug for nye/andre?? Tilfej og planleg

Indsamle data
Aftale, hvilke nogletal og parametre, der males pa

Iveerkseette dataindsamling

Opsamle erfaringer
Hvad fungerede i arets lab, og hvad skal forbedres?
Nye ideer til udvikling af lonsystemet?
¢ Fra medarbejdere
e Drift
e Ledelse

Afdzekke behov for @ndringer eller nyt materiale

Er der brug for @endringer eller ny vejledning til samtalerne eller vurde-
ringsskemaet?

Skab et overblik over hvem, der holder samtaler med hvem og hvornir

Planlaegge og gennemfore aktiviteter
Udarbejd plan for treening, uddannelse og vurderingssamtaler

Alle nye ledere/tillidsrepraesentanter skal treenes og uddannes i syste-
met, og de gvrige ledere/ tillidsrepreesentanter skal have en genopfrisk-
ning af systemet

Gennemfore vurderingssamtaler
Arlig lonforhandling

Lav en informationsplan, s I fir orienteret hele virksomheden - bade
medarbejdere og ledere

Vianbefaler, atI gennemforer vurderingssamtalerne for arets lenforhandling.
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Lenhjulet

Virksomheden gennemgar i lebet af aret en raekke aktiviteter,
planer og processer, der holder lonsystemet ajour. Det sker via
Lenhjulet.

Vurderings-
samtaler

Traening i
systemet og

information til .
Lenforhandl|
medarbejderne entorhandiing

Opfolgning pa Vedligeholdelse
arets vurde- af lensystemet
ringsrunde
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Sadan arbejder | med
Lenhjulet, ar efter ar

Vurderingssamtaler @

HR eller personaleansvarlig udsender de nyreviderede skemaer forud
for arets vurderinger

Ledere mades med deres medarbejdere og gor status pa indsats og mal

Alle resultaterne fores ind i regneark, hvorefter ledere og tillidsre-
preesentanter gennemgar dem.

Derefter anvendes vurderingerne til fordeling af lonstignin-
ger efter lenforhandlingen.

Traening i systemet og information til medarbejderne

14

Alle nye ledere/tillidsrepraesentanter skal traenes og uddan-
nes i systemet, og de ovrige ledere/ tillidsrepraesentanter skal
have en genopfriskning af systemet.

Traeningen er afgorende for at fastholde den nedvendige retfeerdighed
og fokus pa systemet.

Orientér alle om processen.

Ved at synliggere den lobende indsats med lensystemet er I med til at
sikre &benhed og retfeerdighed omkring lon i virksomheden.



Lenforhandling

Ledelse og TR forhandler arets lansumsstigning, og ud fra dette arbejdes
der med regnearket, som underskrives, nir fordelingen er afsluttet.

Vedligeholdelse af loansystemet

Arbejd systematisk med at f4 aendret de ting, der er
opsamlet i det forlgbne ar. f.eks.

e Produktendringer

e Indkeb af nyt produktionsudstyr

Markedsveerdi af medarbejdere
Vedligehold af lonsystemet kan ogsa indebaere, at der
udarbejdes en lille statistik for de enkelte afdelingers vur-

deringer for at fastholde de "gode” medarbejdere. Dette bor
gores pa tveers af virksomheden.

Opfelgning pa arets vurderingsrunde

» Der gives feedback til hver enkelt medarbejder om vedkommendes vur-

dering og det kommende ars nye lon.

Skriv ned, hvis I aftaler nye mal, aendrede arbejdsfunktioner. Det skal
med i naeste vurdering af medarbejderen.
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Eksempel pa information
til medarbejderne:

"I uge xx holder vi vurderingssamtaler.
f.eks. skema med overblik over samtaler.

Du modtager vurderingsskemaet 1-2
uger for samtalen

Du og din chef tager en snak og gor status
pa det forlgbne ar

Herefter udfyldes vurderingsskemaet.

Skemaet bruges som input til drets lon-
forhandling.

Du fir besked om din nye len
i uge xxx”



Eksempel pa lokalaftale til inspiration

LOKALAFTALE

Basis & kvalifikations-lonsystem

Med det formal at ege virksomhedens kompetencer
og produktivitet, samt kundetilfredshed, er
der mellem XXX og medarbejdere, omfattet af
Industriens Overenskomst, indgaet felgende
lokalaftale i henhold til Industriens Overenskomst.

Laerlinge er ikke daekket af denne aftale.

\
1. Indledning

Kvalifikations-tilleegget har til formal, pa en systematisk og objektiv
made, at fastsaette en medarbejders lon i relation til den enkeltes kom-
petencer, samt vilje og evne til at bruge sine kompetencer.

Det er mélet med kompetencelonsystemet at det pa sigt skal aflenne
medarbejderne ensartet j.f deres vurdering.

Det er virksomhedens kompetencebehov, der danner grundlag for
kompetencemodellen, og dermed ogsa for evt. justering af denne, si-
ledes kompetencemodellens beskrivelser af jobprofiler matcher virk-
somhedens behov for medarbejder kompetencer.

Kvalifikationssystemet er et hjeelpemiddel til at opné et individuelt og
differentieret lonsystem for virksomheden. Samt sege at fd belonnet
de vigtigste kompetencer bedst

Med Job-strukturen (jobliste) skal lennen diskuteres og fastsettes,
med udgangspunkt i markedsveerdier m.m
J
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2. Kvalifikationslonnens opbygning.

Der gives tilleeg for medarbejderens indplacering i jobprofilen. Dertil
vurderes evne og vilje til de, i systemet definerede job- og person rele-
vante faktorer.

Jobbene er beskrevet i bilag X og tager udgangspunkt i markedsveerdi
samt uddannelse, desuden er der valgt nogle faktorer som er beskrevet
i bilag B (vurderingsskema)

Hver jobfunktion har tilknyttet en betaling, og vurderingsskemaet ud-
regner en pointveerdi. Som udger kompetence-tillaegget

Tillidshverv:
Tillidshverv som udger over 50 % af det primeere job udleser point for
relevant jobfunktion. For job- og personrelevante faktorer tildeles 3
point i alle faktorer. Dog med mulighed for optjening af hajere point
hvis relevant.

- J

3. Vurdering af kvalifikationer.

Vurderingen foretages af arbejdslederen i henhold til kvalifikations-
skemaet i bilag X resultatet gennemgds pa en vurderingssamtale, og
ber dokumenteres i samtaleskemaet

Arbejdslederen underskriver samtaleskemaet, og medarbejderen kvit-
terer pd samtaleskemaet for gennemforelsen af samtalen og modtagel-
se af vurderingen.

Ved den arlige samtale skal medarbejderens eventuelle gnsker, samt
aftalte opfelgningspunkter og mal anfores.

Der skal i videst muligt omfang, ved tilretteleeggelse af arbejdsopga-
ver og uddannelsesindsats i afdelingen, tages hensyn til, at den enkelte
medarbejder tilbydes mulighed for at opnd en bred joberfaring og ru-
tine, sa leenge det ligger inden for virksomhedens kompetencebehov.

Vurdering i forbindelse med anszttelse.

Nye medarbejdere indplaceres i jobprofil ved anseettelse. Dette udle-
ser point for jobprofilen ved anszttelsens start. Samt xxx point som
udger anseettelseslonnen




Efter 3 mdr. anseettelse genvurderes medarbejderen, og medarbejde-
rens lon, kan i dette ene tilfeelde justeres savel op som ned. Derefter
folges de ovrige regler.

Vurdering i forbindelse med genanszettelse.

Ved genansettelse inden for 9 mdr. indplaceredes medarbejderen i
jobprofil og vurdering af job- og personrelevante faktorer og point ud-
loses ved anseettelsens start.

/Endring af jobprofil point ved jobskifte.

Hvis en medarbejder accepterer jobskifte og indtreeder i ny jobprofil
med hejere point-antal, medferer det en @ndring af timelonnen ved
forstkommende lonudbetaling.

Hvis en medarbejder omplaceres i jobskifte og indtraeder i ny jobprofil
med lavere point-antal, medferer det ikke en sendring af timelennen,
men medarbejderen vurderes i det nye job, og overgangstillaeget udlig-
ner det over tid.

/Endring af job- og personrelevante faktorer.

Hvis en medarbejders hidtil geldende timelon er mindre end den
samlede timelon efter en ny kompetence lenvurdering gives forskellen
som et personligt overgangstillaeg.

Fremtidige stigninger i henhold til kompetencevurdering vil blive
modregnet i overgangstilleegget indtil dette er indhentet.

Ved genoptagelse af arbejde efter endt barsel.
Ved genoptagelse af arbejde efter endt barsel bibeholder den ansatte

sine kompetencepoint fra det tidspunkt, hvor vedkommende gik pa
barsel.

4. Regulering af kvalifikationslen

Vurderingssamtalerne foregar én gang arligt siledes resultatet er klar
til forhandling forud for den éarlige lonforhandling, vurderingerne er
dog feerdig senest xx marts.
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5. Andring af kompetencestrukturen

Revision / aendringer af lonsystemet, eksempelvis tilfojelse / fiernelse
af en jobfunktion kan ske lobende - dog forst efter at endringerne er
godkendtilgnudvalget.

Ved revision/eendringer af kompetencestrukturen/jobbeskrivelsen
vurderes de medarbejdere, der bliver berort af dette. Det nye vurde-
ringsresultat har virkning og evt. loankonsekvens i forbindelse den ar-
lige vurdering.

Jobprofil nedlaegges.

Ved nedlaggelse af jobprofil og hvis medarbejderen accepterer tilbud
om ny indplacering, vurderes medarbejderen pé ny og indplaceres i ny
jobprofil. Dette skal dog ske med et varsel pd min. 3 méneder.

6. Ved overgangen til det nye lonsystem.

Safremt den nye lon vil veere mindre end den lon (timelon +kvalifika-
tion) den enkelte medarbejder havde ved aftalens ikrafttreedelse, vil
medarbejderen fa et overgangstilleeg, som vil udgere forskellen mellem
disse to lenninger.

Et overgangstilleeg sikrer at medarbejderens lon ikke péavirkes, og vil
lobende udgere differencen mellem kompetencevurderingen (Basis-
lon + Kvalifikation) udger kompetence- tilleegget og den samlede lon
medarbejderen havde ved aftalens ikrafttraedelse.

Fremtidige stigninger i henhold til kompetencevurdering vil blive
modregnet i overgangstilleegget indtil det er bortfaldet.

I de tilfeelde en medarbejder ved overgangen til det nye system, far en
hojere kompetencelon end den lon den enkelte havde ved aftalens
ikrafttraedelse vil det udlese en hojere timelon.

Organisationerne har udarbejdet et Excel-program til at styre denne
fordeling, og kan rekviems hos lenkonsulenterne.
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7. Ved fremtidige vurderinger.

I fremtidige vurderinger péa jobrelaterede og personrelaterede kompe-
tencer, vil man kunne opna lavere kompetencedel, eller man vil kunne
opnd hejere kompetencedel.

Lavere kompetencedel vil udlese et overgangstilleg.

Hojere kompetencedel vil udlese en hejere timelon.
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8. Lonudvalg

Lonudvalgets sammensaetning og opgaver er som folger.

Lonudvalgets medlemmer:

1
1
2
1

Formand er en medarbejder udpeget af ledelsen
Arbejdsleder
Tillidsrepraesentanter

Lonansvarlig (fra lankontoret)

Lonudvalgets opgaver:
Formand for lenudvalget er ansvarlig for indkaldelse og rapportering
af moder.

Diskutere og aftale spilleregler, samt sikre at méalsetning og afta-
ler overholdes for hele kompetencelonsystemet.

At tage stilling til evt. endringer i opbygningen af lonsystemet.

At behandle og afgare tvivlsspergsmal omkring vurderingsstruk-
turen samt lokalaftalens formél og fortolkning. Problemstillinger
i forbindelse med en specifik kompetencevurdering lases primaert
af den enkelte arbejdsleder og tillidsrepraesentant, dog kan per-
sonsager der vurderes som principielle tages op i lenudvalget.

Lenudvalget kan indkalde relevante personer i tilfaelde af uenig-
hed om en specifik kompetencevurdering.

Hvis det er en personvurdering der skal lgses, ber den berortes
tillidsrepraesentant sidde med under behandlingen af sagen.

Udarbejde en arlig tidsplan for aktiviteter (bilag X)

Alle lonudvalgets medlemmer kan forlange afholdelse af mede. Udval-
get mades i henhold til Lan/ars-hjulet.




9. Aftalegrundlag og administration.

a. Aftalegrundlag
Udgangspunktet for aftalen er Lonsystemet, og de naevnte bilag.)

b. Verdisatning af point
Ud over den aftalte Basislen/job len Bilag X, aflonnes medarbej-
deren med en veerdi pr. kompetence point. Veerdien af et point er
forhandlet
og som et tilleeg beskrevet i bilag X
@vrige satser er samlet i bilag X

a. Afregning
Lennen udbetales efter geeldende retningslinjer

b. Ikrafttreedelse og opsigelse
Denne aftale vedrerende Basis og kvalifikationslen, og traeder i
kraft d. xx.xx

Séfremt en af parterne onsker at opsige neerverende aftalen, kan dette

ske i henhold til Industriens Overenskomster.

Den 2020

For medarbejderne For virksomhed A/S
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Har | brug for hjaelp?

DI og CO-industri har flere ars erfaring med udvikling af lensystemer i rigtig
mange virksomheder - store som sma.

Sé treek gerne pa vores erfaringer og fa gode rad til at udvikle et godt - eller et
endnu bedre lonsystem.

Vi deler gerne ud af erfaringerne og yder lgbende radgivning pé virksomhe-
den gennem hele processen. Ogsa gerne om den daglige drift af systemet, sa
det kan kere i mange ar frem.

De

Dansk Industri
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