Gageundersggelse.

Af MieLs Aavunp®)

Et lonsystem har til formil at bidrage til opfyldelse af virksom-
hedens milsaetning gennem erhvervelse og fastholdelse af den ned-
vendige mezngde afl tilstrackkelip kvalificeret arhejdskraft. Den
store interesse for mere [ormelle lonsystemer er et dirckte resultat
af det stadigt mere komplicerede arbejdsbillede, der folger med
den teknologiske ndvikling og dannelsen af stadig sterre produk-
tionsenheder og organisationer.

Falgende opgaver for et lensystem vil vaere en naturlig afledning al ovenstidende
formdlsparagraf:

1) at ctablere et aflonningsplan, som svarer til — eller har en anden onsket relation
i forhold til — de virksomheder, med hvilke virksomheden er i produkt- ogleller
personalekonkurrence,

2) at etablere konkurrencedygtige forskelle for alle stillinger,

3) at bringe nye stillinger 1 konkurrencedygtigt forhold til allerede cksisterende

stillinger,

4) at opnd alt dette ved hjelp al kendsgerninger og principper, som let kan [or-

klares til — og accepteres al — alle involverede parter,

Det forudsattes i denne orientering, at en tankt virksomhed pd grundlag af stil-
lingsbeskrivelser har klassificeret samtlige sine stillinger 1 et antal gageklasser, op-
bygget efter . eks. pointmetoden.

Ved opbygningen af et lensystem tjener en gageundersegelse til fastswettelse al kon-
kurrencedygtipe gagesatser for de opbyggede gageklasser, op fortsat periodiske gage-

undersogelser tjener som kontrol pd gageklassernes fortsatte konkurrencedygtighed.
Der bestir to hovedformer for gage- og lenundersagelser:

l. Undersogelser pi basis af stillingsbeskrivelser.

2. Undersagelser pd basis af andet end stillingsbeskrivelser, hyppigst titler o ud-
dannelseslorm,

Da alle kontorassistenter ikke overalt udflerer lige kvalificeret arbejde, da alle sal-
gere ikke er ens, og da I eks. ingenierer beklmder stillinger pi forskellige organisa-
tionsniveauer, mi dette betyde, at gageundersogelser pd grundlag af stillingsbeskri-
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velser er den eneste mulige metode til indhentning af oplysninger om markedets af-
lenningsnormer for en given stilling. Periodiske undersagelser pa basis af titler eller
uddannelscsformer muligger en periodisk helhedssammenligning. Men denne form for
gageundersegelser danner ikke noget grundlag for lonfastsmttelser 1 den enkelte virk-
somhed, fordi den ikke kan anvendes til sammenligning af stillinger.

For at indhente tilstreekkeligt materiale til fastsattelse af gageklassernes satser er
det ikke nodvendigt at inkludere samtlige stillinger i undersegelsen. I stedet udvalges
der et sxt neglestillinger. For 1 denne forbindelse at kunne blive betegnet som en
neglestilling md der | virksomheden herske almindelig enighed om, at stillingen er
godt beskrevet, og at stillingen er repriesentativ for sin gageklasse. Det vil almindelig-
vis vare muligt at udvelge to eller tre naglestillinger fra hver gageklasse. Med [I. eks.
11 gapeklasser siledes 2540 noglestillinger,

Til stotte for udvielgelsen af deltagerfirmaer i undersagelsen, med hvilke virksom-
heden foler sig 1 produkt- ogleller personalekonkurrence, benyttes almindeligvis fol-
gende kriterier:

1} Virksomheder af stort set samme starrelse eller med samme organisationsstruktur.
2) Velrenommerede firmaer.

3) Firmaer, som er »satte« i markedet. Nye firmaer md ofte for at skaffe sig den
nedvendige arbejdskraft tilbyde lonninger, der er ude af slag med markedets
normale aflenningsniveau.

Med deltagelse af 20-30 firmaer vil man normalt kunne opnd et statistisk set fuldt
tilfredsstillende resultat, ogsi for stillinger pd hejere niveau.

Gageklassernes hronesatser.

Fastszttelse af gageklassernes kronesatser krmver en forudgdende besvarelse af fol-
gende to spargsmAl:

1) Hvordan ligger virksomhedens lenninger 1 forhold til det undersegte marked?

2) Hvilken relation ensker virksomheden mellem sine egne lenninger og markedets?

Det er gangs praksis at besvare disse sporgsmil ved at referere til en given per-
centil for de indkomne data. Ved at sammenligne sine egne gager med de gager , mar-
kedet har rapporteret, vil et givet firma miske finde, at dets gager stort set placerer
sig omkring 40-50 percentilen 1 det undersogte marked. Firmaet mi herefter afgore,
om det er tilfreds med en sidan placering. Hertil tjener personaleomsmtningens stor-
relse som et af de veesentligere kriterier — men med forbeheold. En ubchagelig stor
personalecomsmtning kan jo skyldes andre interne Torhold end lonnens sterrelse.

Det er muligt, at vort tzenkte firma har en lidt for hej personaleomszining, og at
man gennem grundige fratreedelsesinterviews har varet i stand til at konkludere, at
lennen er en ikke uvasentlig irsag. Men hvor meget skal man si have sine satser?
Det kommer jo endelig an pé, hvilken kvalitet af medarbejdere, man mener, firmaet
har brug for. Hvis man skenner, at man kan klare sig med en gennemsnitskvalitet,
synes 50 percentilen (medianen) i markedet at vere en fornuftig orientering. Hvis
man mener, man har brug for medarbejdere med en over gennemsnittet liggende ud-
dannelse og erfaring, md man preve at afgore, hvilken hejere percentil, man ber



146

orientere sig omkring. Herom kan man danne sig et ganske sikkert skon ved nar-
mere at studere, hvilke virksomheder der opgav hvilke gager.

Lad os til cksempel forestille os, at vort firma har valgt 50 perecentilen som et for
tiden hensigtsmzessigt niveau. Ved nu at udregne medianen for samtlige undersagte
stillinger, opdelt 1 11 gageklasser, vil man muligvis nd til et resultat som vist i om-
stiende tabel, kolonne 2:

EKSEMPEL:

1 2 3 4 5 3] 7
Gage- a0 Gt Valgt Midtpunkt- Spredning Minimum Maksimum
klasse {median)  midtpunkt progression (%)  pr. mined pr. mined

(%)

1 G200 6193 20 al 4950 425

I 3200 5161 20 Al 4120 G180

L 4200 4301 20 A0 3440 5160

v 3650 5384 20 al 2865 4300

v 3000 2987 20 Al 2390 3585

Vi 2400 2489 a0 30 1990 2085

VIl 2050 2074 20 a0 1660 2490

VIII 1700 1728 20 50 1380 2070

IX 1400 1440 n 50 1150 1725

X 1150 1200 20 50 960 1440

~l 900 1000 50 800 1200

Owvenstdende eksempel er kun en orientering omkring 50 percentilen. Delte svarer til
praktiske forhold, idet man foruden hensynet til markedets 50 pereentil mi sikre, at
man opndr realistiske minima og maksima, i swrdeleshed i de lavere op »lolkeriges
gageklasser. Midipunkisprogressionen seger man at gore s ensartet som vel muligt,
omend man ikke behaver strengt at holde sig til samme progression for samtlige gage-
klasser. Men en ensartet progression skaber ogsi et incitament af ensartet karakter
pi ethvert niveau, ct incitament til at pdtage sig mere krevende og ansvarsfuldt ar-
bejde og til at kvalificere sig hertil. Ligeledes prover man at opnd en ensartet spred-
ning (alstanden mellem minimum og maksimum) for samtlige klasser, idet man herved
sikrer muligheden for samme relative lanforbedring uanset stillingens niveau i virk-
somheden. Til dette formal vil det veere hensigtsmacssigt pd grundlag afl f. eks. erfa-
ring cller anciennitet at afsxtte en normalkurve, vejledende [or allonningen al en
medarhejder af tilfredsstillende gennemsnitsdygtighed. Personbedemmelser — formelle
cller ulormelle = vil herefter kunne afgare, om den enkelte gage er fornuftigt placerct
i forhold til normalkurven for sin gageklasse. For den, hvis gage ligger under klas-
sens minimum: Er vedkommende for dirligt kvalificeret, kan intensiv triening miske
gore ham kvalificerct til en gage, som ligger indenfor klassens rammer. Er dette ikke
muligt, kan man miske redocere ansvarsomriidet eller flytte vedkommende til et min-
dre kraevende arbejde, hvor hans gage vil falde indenfor klassens rammer. For den.
hvis gage ligger over klassens maksimum: Maske er der mulighed for at forfremme
den pigeldende eller udvide hans ansvarsomride.

Et formelt lonsystem er vejledende, men ikke beslutningsdygtigt. For at det kan
opfylde sine milsmtninger krever det en udstrakt decentralisering af det personale-

administrative ansvar.



