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A. ARBEJDSVURDERING

I den debat og de forhandlinger, der
gik forud for de i fordret afsluttede over-
enskomster, har arbejdsvurdering indtaget
en fremtrzdende plads, bl a. i forbindel-
se med ligelensovervejelserne. Arbejds-
vurdering har veret diskuteret pd smede-
forbundets og arbejdsmands- og special-
arbejderforbundets faglige kongresser i
1959, og et udvalg har undersagt arbejds-
vurderings anvendelighed inden for kon-
tor- og handelsfagene,

I forligsmandens magligsforslag af 21.
marts 1961 bestemmes {(afsnit 14: Ligelon),
at der skal nedsmttes et hurtigt arbej-
dende udvalg, der skal fremkomme med
forslag til en rammeaftale om ligelan,
I. eks. baseret pd arbejdsvurdering.

Arbejdsvurdering som mefode har bl. a.
vaeret behandlet i Handelsvidenskabeligt
Tidsskrift (hefte 99-100, 1953). Af nyere,
starre redegorelser kan nmvnes: Erik Orth:
Arbejdsvurdering, Arbejdsgivernes kon-
taktserie, 1961.

Som eksempel pad en skdan rammeafta-
les udformning redegores der nedenfor i
afsnit 1 for den lige afsluttede aftale
mellem Norsk Arbeidsgiverforening og
norsk LO. I afsnit 2 beskrives et konkret,
dansk arbejdsvurderingssystem.

1. Norsk rammeaftale om arbejds-
vurdering.

I Norge er der nu indgiet en aftale
mellem Norsk Arbeidsgiverforening og
norsk LO om, at lensystemer baseret pi
arbejdsvordering skal kunne indfsres i
den enkelte virksomhed eller branche,
hvor parterne snsker det.

Den nye rammeaftale er omtalt i det
norske blad ,Produksjonsutvalgene®, der
udgives af LO og Arbeidernes Opplys-

Klicker-Larsen, Kebmandsskolen.

ningsforbund. Det hedder herom bl a.:
Hensigten med arbejdsvurdering er at fin-
de et grundlag for differentiering af lon-
satserne. De forskellige stillinger vil blive
analyseret og vurderet med sigte pi en
graduering i lonklasser i overensstemmelse
med resultatet af vurderingen. Klassifice-
ringen vil vere afhezngig af de kvalifika-
tioner, der krzves for at udfere det en-
kelte arbejde, og de forhold, hvorunder
dette arbejde mi udferes.

Et lensystem baseret pi arbejdsvurde-

ring bygger pi:

1. En arbejdsheskrivelse af de opgaver,
der skal placeres i systemet.

2, En aftale om de faktorer, som skal
tages med i vurderingen, og — hvis
pointsystem skal benyttes — hvilke
pointvaerdier der skal knyttes til
den enkelte faktor.

3. En systematisk komitévurdering al
de enkelte opgaver ved disses place-
ring i systemet,

4. Overforing af wvurderingsresultatet
til lenklasser.

Indforelsen.

Far der indferes arbejdsvurdering i en
virksomhed, skal ledelsen kontakte arhej-
dernes tillidsmeend og eventuelt samar-
bejdsudvalget for at give oplysninger om
og drefte de pitenkte ®=ndringer. MNir
parterne i virksomheden er enige om at gi
i gang med arbejdsvurdering, skrives der
et protokollat, som sendes til parternes
organisationer. Disse kan anmodes om bi-
stand i forbindelse med oplysningsvirk-
somhed og gennemforelsen af opgaven.

Arbejdsbeskrivelsen,

Arbejdsheskrivelse udarbejdes af virk-
somhedsledelsen i samarbejde med den
arbejder, det gmlder, eller en reprasen-
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tant for gruppen. Den skal bestd i en
generel beskrivelse al den enkelte ar-
bejdsfunktion og md omfatte alle de de-
taljer, der er nadvendige for at beskri-
velsen kan give et almindeligt indtryk
af, hvilken arbejdsfunktion der er tale
om og de forhold, dette arbejde udferes
under.

Ualg af system.

Vurderingssystemet = d. v.s. faktorerne
og eventuelle pointvardier - aftales mel-
lem parterne pd virksomheden, der hver
for sig arbejder sammen med deres orga-
nisation.

urderingskomiteen.

Til at forestd vurderingen nedsattes en
vurderingskomité med lige mange med-
lemmer fra virksomhedsledelse og arbej-
dere. Komiteen ber bestd af 2 eller 3 per-
soner med mindst 1 fast repreesentant for
hver af parterne. Den kan eventuelt sup-
plere sig med vedkommende arbejdsleder
og en reprasentant for arbejderne fra den
afdeling som er under vurdering.

Virksomheden skal wvare behj=lpelig
ved at give komiteens medlemmer den
nadvendige teoretiske op praktiske op-
lering. De arbejdere op funktionzrer,
som er medlemmer af vurderingskomiteen,
har i oplzringstiden og under udevelsen
af komitéarbejdet krav pd deres smdvan-
lige fortjeneste.

Det anbefales, at en af ledelsens repra-
sentanter 1 vurderingskomiteen fungerer
som leder af komiteens arbejde. Denne
legger arbejdsprogrammet for komiteen
og serger for, at planen folges.

Komiteen baserer sin vurdering pd ar-
hejdsheskrivelse, iagttagelse af den enkelte
opgave pd arbejdspladsen og eventuelt in-
terview med arbejder og arbejdsleder i
afdelingen.

Hvis der ikke inden for komiteen kan
opnds enighed om ¢én eller flere opgavers
vaerdi, mi disse opgaver vurderes plny.
Dette ber ferst foretages, ndr man er

fardig med de evrige opgaver. T'vister
om opgavers vardi kan ikke indbringes
for nogen ankeinstans, men hovedorgani-
sationerne kan efter anmodning fra en af
parterne ridsperges som konsulenter.

Nir arbejdet med indferclsen af ar-
bejdsvurdering er afslutiet, skal komiteen
fortsat bestd for

l. at vurdere nye opgaver,

2. eventuelt at kontrollere tidligere
vurderinger,

3. at omvurdere opgaver, som er for-
andret.

Omregning 4l penge.

Omregning til penge herer ikkc under
komiteens omriide. Nir arbejdsvurderings-
resultaterne foreligger, optager parterne i
samarbejde med deres organisationer for-
handlinger om inddeling i lenklasser og
fastsmttelse af klassesatser. Forer for-
handlingerne ikke til enighed, oprethol-
des den bestiende lenordning i tarifpe-
rioden.

Klassesatserne vil variere fra virksom-
hed til virksomhed, bl.a. athangigt af
hvilket lensystem der lmgges til grund
{(akkord, bonus, personvurdering, fastlen
eller en kombination af disse).

Serlige bestemmelser.

1. Forhandlingsparterne i virksomheden
kan ikke foretage nogen forandring i vur-
deringen. Eventuel forandring af én eller
flere opgavers varrdi md foretages af vur-
deringskomiteen.

2. Hvis virksomheden under udarbej-
delsen af arbejdsbeskrivelserne  finder
muligheder for produktivitetsstigning, som
hurtigt kan gennemferes, bor de nedven-
dige forholdsregler tages, for vedkom-
mende opgaver bliver endeligt vurderet.

3. Hvis en opgave ®ndres, sdledes at
arbejdsbeskrivelsen ikke lzngere er kor-
rekt, skal denne rettes og forelegges vur-
deringskomiteen. Hvis komiteen kommer
til et nyt vurderingsresultat, omsattes
dette til lenklasse pi sadvanlip mide.

4. Den enkelte arbejder kan, hvis han
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mitte enske det, 3 lejlighed til at se
vurderingen af den opgave, han udferer.

5. Tillidsmandsudvalget skal have en
til enhver tid ajourfort kopi af arbejds-
beskrivelser op -vurderinger.

6. Et lensystem baseret pi arbejdsvur-
dering ber stimulere den enkelte til at
dygtiggore sig til oprykning. Det vil der-
for under et sidant system vare naturligt,
at kvalificerede arbejdere i virksomheden
rykker op i stillinger, som bliver ledige i
hejere lonklasser inden for systemet.

7. Akkord- eller bonussystemer og/el-
ler personvurdering kan fortsat bruges
eller indferes.

Tvister om ferstdelsen af denne aftale,
som ikke leser forhandlinger mellem ho-
vedorganisationerne, indbringes for Ar-
beidsretten, medmindre parterne bliver
cnige om voldgift. Voldgiftsretten skal i
tilfelde heraf bestdi af én reprasentant
fra hver af parterne og en neutral op-
mand.

Denne aftale gaelder til 31. december
1962 og videre 1 ir ad gangen, hvis den
ikke opsiges med 3 méneders varsel,

2. Arbejdsvurdering som hj=lpemiddel
ved fastseHelse af funktionzrlgnninger,

Der er tale om en mellemstor dansk
virksomhed, der beskzftiger funktionmrer
bide pd kontoret og i fabrikken, sidst-
nevnte sted dels 1 arhejdslederstillinger og
dels 1 laboratoriet. Lonfastsattelsen fore-
ghr — som si mange andre steder — pd den
mide, at man ved ansmitelsen aftaler en
begyndelseslon med den fremtidige med-
arbejder, hvorefter firmact hvert &r den
1. juli foretager en regulering af lennin-
gerne. Endvidere korrigeres der automa-
tisk for mendringer i pristallet.

For at kunne folge en nogenlunde kon-
sekvent linic bdde ved fastsmttelsen af
begyndelseslennen og ved de drlige re-
visioner af lenningerne benytter firmaet
et slags forenklet arbejdsvurderingssystem,
Det administreres af direktionssekretzeren

{der tillige fungerer som personalechel)
og henholdsvis kontorchef og driftsleder.

Systemet tillegges ikke sclvstandig var-
di, men er kun et redskab til at opnd en
hensigtsmassig  lonfastsaettelse. Resultatet
af vurderingen meddeles ikke til medar-
bejderne. Det benyttes kun i ledelsens in-
terne diskussioner.

Da de tre ovennavnte herrer har mange
andre opgaver at varetage, er der gren-
ser for hvor grundigt de kan gi til veerks,
men de er da ogsi fuldt pd det rene med,
at en arbejdsvurdering under alle om-
stendigheder indcholder en rkke skon
og usikkerhedsmomenter, som ikke beret-
tiger til en alt for omstendelig fremgangs-
mide,

Derfor har de da ogsd besluttet ikke at
folge deres forste indskydelse til at an-
sette en ekstra medarbejder, der skulle
udbygge vurderingen til en hej grad afl
fuldkommenhed.

Systemets opbygning,

Hele systemet bestir af 2 dele:

A) en lenoversigt, hvori der cr fastsat
begyndelses- og slutlen for ialt 7 lenklas-
ser.

Den er indrettet sidan, at begyndelses-
len og slutlen. i hver klasse ligger 15 %
over begyndelses- of slutlen i klassen lige
under.

B) et arbejdsvurderingssystem, der be-
nyttes ved overvejelserne af, til hvilken
lengruppe den enkelte funktionzers stilling
skal henferes.

Systemet bestir i, at de 3 ovennmvnte
herrer for hver enkelt funktionzr prover
at besvare spergsmilet: hvad kraver hans
job af ham med hensyn til uddannelse,
erfaring, ledelse, kontakt udadtil og spe-
cielle faktorer?

Svaret pd spergsmilet udtrykker de i
et tal efter nedennmvnte regler:

a) Uddannelse:

Folkeskole alene .......ccuvuntt. 1
Mellemskoleeksamen ............ 3
Realeksamen .....ovvvvvnneennen 5
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Studentereks. cl. realeks. +
specialstudium
Universitetsuddannelse
b) Erfaring i arbejdet:
Kraver ingen swrlig erfaring .... 1

Krazver 1 mineds oplering ...... 3
Kraver 3 mincders oplering ..., 3
Kraver 1 drs oplaring .......... 7

Kriever 2 drs opleering eller mere . 9

¢) Ledelse afl:
DPersoner ....uvvievniennrennnnn 1

indtil 3 personer ... .oiiiiiiiens 3
4-7 PCrSONEr .....ivivennanrrrrens 5
8-12 personer ... ..., 7

13 eller flere personer

! Kontakt udadtil:
Ingen smrlig kontakt ............ 1
Negle, men ikke serlig vigtige
kontakter
Mogle, vigtigere kontakter ...... 5
Kontakter af stor betydning for
firmaet
Meget wvigtige kontakter

¢} Specielle faktorer, f. eks.:
meget snavset arbejdsplads ...... 2
mi arbejde ude i al slags vejr .. 2
hyppigt arbejde udenfor normal

arbejdstid ............... . 0.l 5
Max, ...... 9,
Max. samlet pointtal .......... 45

Faktererne er valgt ud fra en fornem-
melse af, at de er relevante, men 1 klar
erkendelse af, at andre meget vel kunne
have veret brugt.

Pointsfastsmttelsen er arbitraert fastsat,
og rteglerne for pointsgivning er ufuld-
stzndige, 58 der vil ofte vaere mulighed
for diskussion.

Da det imidlertid er de samme 3 per-
soner, der foretager samtlige vurderinger,
gor det ikke si meget. Det drejer sig jo
mindre om at finde noget absolut righigt
end noget relativt rigtigt, og | de fleste
tilfelde opnis hurtigt enighed om vurde-
ringen,

Hvor dette ikke er tilfzldet medfarer
uenigheden, at der kommer til at foregl

er. grundigere dreftelse inden afgorelsen
tages.

Nir den lille bedemmelseskomité har
fortaget vurderingen af de 5 faktorer for
hvert job legges talvardierne sammen, og
i en tabel ses hvilken lengruppe det en-
kelte job herer ind under.

Longruppe Poinls
I. helt enkelt arbejde ........ 1-3
2. nwje kontrolleret rutinearb, . 4-7
3. nejec kontrolleret rutinearb.,

der kraever nogen erfaring .. 8-12
4. mere kvalificerct arbejde ... 15-20
5. ledende [funktion med be-

grznset ansvar L........... 21=25
G. ledelsesfunktioner med starre

ANSYAT v vveinnrscnnrnneens. 2685
7. chefstillinger .............. 36-45

Den sammenkadning af pointvardier
og lenklasser, som tabellen angiver, er
arbitrmrt fastsat og tages ikke alt for
rigoristisk, men ogsi her giver greense-
tilfeeldene lejlighed til fornyet overvejelse
og diskussion.

Det har med dette system vist sig mu-
ligt at ni en nogenlunde tilfredsstillende
relativ vurdering af job inden for samme
medarbejdergruppe, f.eks. kontorfunktio-
narer eller laboratoriefunktionzerer.

Derimed kan man ikke vurdere et kon-
torjob i forhold til et laboratoriejob, men
det ville vel ogsd veere for meget for-
langt. T praksis bruger man imidlertid
samme system for alle grupper, vel vi-
dende at der derved hugges en hxl og
klippes en t3%

En gang om Aret foretages ievrigl en
gennemgang af hele materialet. Samtlige
vurderinger revideres for at se, om de
stadig afspejler de faktiske forhold. Nogle
job har miske udviklet sig til at blive
mere betydningsfulde, medens andre er
gledet mere i baggrunden. Dette bar selv-
sagt vise sig i lonfastszttelsen.

Som det vil fremgd af ovenstiende, er
der ikke tale om en kompliceret frem-
gangsmide, der kraver stort arbejde eller
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meget lange forhandlinger. Det er derfor
ikke noget smrliz nejagtigt system, men
ikke desto mindre hjxlper det ledelsen til
at systematisere og rationalisere lenfast-
sttelsen, o derfor er man tilfreds med
det.

Man kunne mlske sperge, hvad med-
arbejderne synes om det, men dette
spargsmil har ikke nogen serlig mening,
da medarbejderne ikke har mulighed for
at vordere fremgangsmiden som sidan.
De kender kun resultatet af overvejel-
serne, og dette er jo mere udtryk for
hvilken lenpolitik der fores end for den
under overvejelserne benyttede frem-
gangsmide.

0.

B. 5-DAGES UGE | ENGLAND

Under overenskomstforhandlingerne be-
skzftigede man sig som bekendt ogsd med
arbejdstiden, bl.a. 1 detailhandelen,

En stor engelsk virksomhed inden for
detailhandelen har siden februar 1961
rjort forseg med 5-dags arbejdsuge og
har udsendt en forelebig rapport om det
farste halve Ars erfaringer. Disse erfa-
ringer har formentlig interesse for den
danske detailhandel, hvor man har store
vanskeligheder med afspadsering af timer.

Den engelske rapport konkluderer, at
forseget er starkt paskennct blandt med-
arbejderne. Disse arbejder i praksis i 44
og 534 dages arbejdsuge. Selv om de an-
satte har lov til at arbejde pd deres fri-
dag, hvis de ensker at tjene eckstra, er det
mindre end 10 % af mandenc og 30 %
af kvinderne, der gor det. Der har ikke
veret nogen ligefrem storm pd firmact
af ansegere til ledige stillinger, men 5-
dages ugen synes 1 vidt omfang at have
haft den virkning at forebygge enhver op-
sigelse inden for personalet i et omride,
hvor der er hird konkurrence om arbejds-
kraften.

Ca. 1750 medarbejdere i 3 forretninger
omfattes af ordningen. Afdelingschefer
omfattes ikke af ordningen, men fir i

stedet en ekstra feriedag. Dette anser virk-
somheden for at vare meget betydnings-
fuldt, idet det medferer, at der altid er
en erfaren medarbejder i afdelingen, si-
ledes at det ekstra-personale, der er en-
gageret til lsrdagene, i sterst muligt om-
fang kan gl ind i arbejdet og erstatte de
fagligt uddannele fastansatte.

I regnskabsafdelingerne har man kun-
net opretholde en mere komplet og mere
stabil arbejdskraft end i mange &r.

Ledelsen udtaler, at arrangementet ikke
i vaesentlig grad har influeret pi perso-
nalets arbejdspreestationer, men man me-
ner, at virksomheden nu trakker mere
kvalificeret arbejdskraft ti1 sig end for.

€. BESKAFTIGELSE AF /LDRE
MEDARBEJDERE

En stor dansk virksomhed inden for
jernindustrien oprettede for nogle fi #r
siden et vaerksted for @ldre medarbejderc,
der ikke lengere foler sig i stand til at
folge den normale arbejdsrytme.

Den tanke, der ligger til grund for ini-
tiativet, er, at virksomheden finder det
rimeligt, at dens =ldre medarbejdere kan
fortsette med at arbejde lmngst muligt,
sdledes at de fortsat kan fale sig som
nyttige og produktive medlemmer af sam-
fundet. Mange af medarbejderne har ar-
bejdet 1 25 og nogle 1 50 &r i virksom-
heden, og man finder det rimeligt, at de
stadig skal have et tilhorsforhold til virk-
somheden, selv om de ikke kan arbejde en
fuld arbejdsdag.

Virksomheden gor det klart for alle, at
der ikke er tale om godgerenhed. men om
et fxlles foretarende 7 lighed med ud-
byttedelingsordningen, hvis formal er at
gore medarbejderne direkte interesserede
i et podt resultat, fremme samarbejdet,
produktionen, clfektiviteten og den al-
mindelige menneskelize tilfredshed i virk-
somheden.

P varkstedet seger man at skaffe de
eldre medarbejdere let arbejde under
hensyntagen til den enkeltes fysiske svag-
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heder. Verkstedet har en egentlig pro-
duktion. Arbejdet, som tilrettelepges af
cn verkfarer, bestir mest af lettere plade-
arbejde, klipning og bukning af plader
samt file-, svejse- og borearbejde.

Varkstedet beskzftiger ogsd medarbej-
dere, som efter langvarig sygdom vender
tilbage til produktionen. Disse kan pi
dette veerksted arbejde indtil 4 timer dag-
lig og kan, ndr de feler sig raske nck
dertil, vende tilbage til deres normale be-
skeeftigelse.

De =ldre medarbejderes arbejdstid kan
afpasses efter den enkeltes enske, dog
ikke under 4 timer daglig. Eventuelt kan
en eller flere dage om ugen overspringes
cfter forudgiende aftale.

T tilslutning til selve varkstedet er der
oprettet et klublokale, hvor de =ldre med-
arbejdere kan opholde sig om dagen uden
for deres arbejdstid, ligesom de, der ma3-
ske slet ikke er i arbejde, er velkomne
hver onsdag #il kammeratligt samvzar.

Under forudsmtning af, at der er be-
skeftigelsesmulighed, kan de medarbei-
dere. der er fv1dt 67 &r. op har mindst
10 &rs anciennitet, og som er pensioneret
cller folkepensioneret, blive beskaftiget i
de wldre medarbejderes varksted.

Medarbejdere med mindst 10 &rs an-

ciennitet i firmaet, som pd grund af syg-
dom eller tilskadekomst er blevet invali-
deret og oppebmrer invaliderente, kan
blive halvdagsbeskaftiget 1 wveerkstedet.
Medarbejdere med 2 drs anciennitet, som
pd grund af sygdom skal hjzlpes i pang
efter en sygdomsperiode, kan blive be-
skaeftiget pd nedsat tid i verkstedet, dog
hajst i to mineder.

Medarbejdere, som efter tilskadekomst
i firmaets tjeneste vender tilbage efter ct
sygeophold, kan blive beskaeftiget i vark-
stedet pd nedsat tid, dog hajst to méne-
der. I sidanne tilfzlde lades anciennitet
ude af betragining.

Beskeftigelse af mldre medarbejdere pi
et sarligt veerksted er endnu ikke smerlip
udbredt i Danmark. T U. 5 A. findes ad-
skillige verksteder al denne art, og i ov-
rigt ogsh hele skoler for vordende pen-
sionister, hvor leger holder foredrag om,
hvorledes pensionisterne skal tage vare pd
deres helbred, nir de er glet af, hvor
turisteksperter giver oplysninger om. hvor
man bedst og billigst kan rejse hen, og
hvor hobbyeksperter giver oplysninger om
de forskellige slags hobbies, som man kan
dyrke, foruden at det pigzldende firma
oplyser om selve pensionsordningen og
muligheden for deltidsarbejde.
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