I forbindelse med diskussionen om ligelon for kvinder og mand
for samme arbejde er det interessant at bemarke, at man 1 uden-
landske virksomheder benytter serlige faktorer i personbedemmel-
sessystemerne som f. eks, fraversprocent, den ansattes behov for ser-
vice og agtpgivenhed fra lederens side m.v. Formilet med bl. a.
disse to faktorer er en mere systematisk bedemmelse af de to kens
lenmuligheder. I betragtning af kvindelig arbeji.:'iskraﬂs gennem-
snitligt hejere fravarsprocent samt den omstzndighed, at indret-
ning af sanitere forhold, etablering af vuggestuer, ﬁr.mabarnehaver
etc., udlevering af arbejdstej, beskyttelsesforanstaltminger m.v. ofte
medforer en storre investering for kvindelig end for mandlig ar-
bejdskraft, vil der hyppigt som slutresultat opstd en lf?ndiﬁ‘eren!ic-
ring for disse to kategorier, ogsd nar en mere systematisk vurdering
legges til grund for lonfastszttelsen. .

Personbedemmelse af den time- og ugelennede medarbejder-
stab er endnu i Skandinavien relativt ukendt, og sé vidt det er op-
lyst, benyttes en systematisk personbedemmelse endnu ikke i c.:lan-
ske virksomheder. Et vanskeligt problem ved bedommelse af tlme:
og ugelonnet arbejdskraft er den rent personlige vurdcrin.g, som ma
formodes at stede an mod en ofte steerkt rodfiestet solidaritetsfelelse
netop hos denne gruppe medarbejdere. Mens man ved arbﬁdeVl:ll‘-
dering lettere kan acceptere, at forskellige arbejdskrav ogsé ber give
en mere differentieret aflenning, kan det vare vanskeligere at skabe
forstaelse for en helt individuel bedemmelse, selv om denne abner
mulighed for et lentilleg. Vanskelighederne synes ikke at blive
mindre ved, at den enkelte ofte ikke ensker at diskutere sit len-
tilleg og vurderingsresultatet med kolleger og ﬁilidsmd, hvorved
der kan opstd uro om de faktiske lanninger b]a.I.ldt en virksomheds
personale. Det antydes tillige fra udenlandske virksomheder, at ar-
bejdslederne i flere tilfelde viger tilbage for at foretage en person-
bedemmelse med efterfolgende personlige samtaler og deraf forven-
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tede vanskeligheder. Erfaringer fra virksomheder, der har forstiet
at introducere personbedemmelse pa en fornuftig made, tyder dog
pd, at denne udbygning af lensystemet skaber et personligt incita-
ment samt en meget hensigtsmassig londifferentiering, der ellers
kunne vzre vanskelig at opni. I den udenlandske faglitteratur,
ikke mindst i amerikanske beger, anbefales det siledes sterkt at
udbygge et vel gennemarbejdet arbejdsvurderingssystem med en
personbedemmelse.

Bedemmelse af funktfionaerer

Inden for funktionargruppen er personbedemmelse under en
eller anden form mere udbredt. 1 datterselskaber af udenlandske
koncerner er personbedemmelse forholdsvis hyppig, men der findes
ogsd en del eksempler p4 personbedemmelsessystemer i rent skan-
dinavisk ¢jede virksomheder. Man har endog i enkelte tilfelde fra
funktionerside anmodet ledelsen om at undersege mulighederne
for aflenning p grundlag af en systematisk personbedemmelse. S&
vidt det er oplyst, foreligger der ikke eksempler pa branchemassigt
udarbejdede systemer for funktionzrgrupper. Samtlige kendte,
skandinaviske systemer er udarbejdede af den enkelte virksomhed,
der dog ofte har stottet sig til udenlandske erfaringer. Branche-
systemer vil antagelig ogsd stede pA den vanskelighed, at det kan
vaere meget forskellige kriterier, der legges til grund for funktionzer-
bedommelsen i de enkelte virksomheder, og et branchesystem vil
sikkert derfor begrenses til fastlegning af retningslinjer, terminologi
med videre, Inden for overenskomstomrider, hvor der kan gives
personlige tilleg til den enkelte medarbejder, synes personbedom-
melsen ved sin systematik og ensartethed at have fortrin frem for
den subjektivt pragede tildeling af disse tillg.

Det er tidligere i dette afsnit omtalt, at de faktorer, der indgir i
systemerne, varierer fra funktionazrgruppe til funktionzrgruppe.
Side 86 er der for et engelsk system angivet cksempler pa faktorer,
som indgdr i vurderingen af grupperne: forretningsmand, funktio-
nzrer med udpreget kvalitetsbetonet arbejde samt gruppen over-
ordnede og arbejdsledere. Fra et andet system er eksempler p fak-
torerne ved personbedemmelse af arbejdsledere angivet omstiende:
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For arbejdsledere.

- Lederegenskaber.
Initiativ.
Godt eksempel.
Opforsel.
Disciplin.
Demmekraft.
Palidelighed.
Samarbejde.
Villighed til omstilling.
Teknisk kompetence.
Evne til instruktion.
Faglig erfaring.
Organisationsevne.
Kontrol af sikkerhedsregler.
Evne til at have overblik over en situation.
Effektivitet i behandlingen af menneskelige problemer.
Dannelse.

Blot en hastig gennemlesning af de 17 faktorer, der indsﬁr i be-
demmelsen af arbejdsledere, viser nedvendigheden af fyldige defi-
nitioner og om muligt retningsgivende eksempler.

For kategorien kontorpersonale arbejder dette system med. 12
delfaktorer, og som et eksempel pa gradinddelingen af en af disse
er der for faktoren »initiativ« vist de 5 grader, denne faktor op-
deles i. Gradinddelingen seger, som det er vist i eksemplet, ved
temmelig fyldige kommentarer at gore det klart for bec?camr.neren
eller bedsmmelsesudvalget, hvilken grad det vil vere rimeligt at
anvende.

For kontorpersonale.

God indstilling til arbejdet.
Arbejdskvalitet.

Initiativ (5 grader, se nedenfor).
Ordenssans.

Nojagtighed.

Opforsel.

Palidelighed.

Kvantitet af arbejde.
Samarbejdsvilje.
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Dannelse. _
Villighed til omstilling.
Almindelig effektivitet.

Initiativ.
I. 2. 3. 4. 5.
Skal have alt Regner med Gor, hvad Sedvanligvis God opfind-

gentaget, andres hjelp. der bliver arvagen for somhed. Ser
Gor sjzldent forlangt. forbedring tingene, der
noget pa eget Kommer af arbejdet. skal gores, og
initiativ. lejlighedsvis udferer dem.

med forslag.

Ligesom i arbejdsvurderingssystemerne kan antallet af grader vari-
eres for faktorerne, alt efter den veegt man har tillagt den pégeel-
dende faktor. En faktor, der indgar i systemet med en betydelig
vaegt, vil siledes oftest vaere inddelt i det sterste antal grader.

De to eksempler for arbejdsledere og kontorpersonale stammer
fra et meget staerkt specificeret personbedemmelsessystem. De syste-
mer, der kendes i Skandinavien, benytter normalt 5-8 faktorer, af-
hzngigt af den gruppe af medarbejdere, systemet er udarbejdet for,
serlige lokale forhold m.v. I et eksisterende dansk system anvendes
sialedes 6 faktorer:

Arbejdskvantitet.

Arbejdskvalitet.

Neojagtighed, ordenssans, respekt for tingene.
Forsemmelser (dog ekskl. tilskadekomst pa
virksomheden og heraf forarsaget sygeleje).
Uddannelse og initiativ.

Anciennitet.
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Ogsé dette system har fyldige kommentarer til hver enkelt faktor,
ligesom det pa side 96 vil bemarkes, at der i den pointtabel, der
benyttes til vurderingen, er taleksempler for faktorerne forssmmelse
og anciennitet, siledes at en ensartet vurdering seges opniet.

Dette system benytter 5 grader for hver af disse faktorer: util-
fredsstillende, ikke helt tilfredsstillende, normalt, godt, udmearket,
saledes som det fremgar af omstiende pointskema:
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GRUNDLAG FOR PERSONBED@MMELSE

. Tkke helt
Faktorer|/Grad Utilfreds- tilfreds- | Normalt Godt Ud-
stillende stillende marrket
. @ @ ® @
I. Arbejdskvantitet o @ 6 10 15
@ @ @ @
IL. Arbejdskvalitet o 2 6 [+ 12
TII. Nejagtighed,
ordenssans og re- o 1 2 3 4
spekt for tingene
IV. Forsemmelser .
ekskl, tilskad - 2 4 . 3
imnstiviri:h::lcn] 25 dage | 16-20 dg. | 10-12 dg. | 6-7 dage | o-3 dage
V. Uddannelse o
initiativ ¢ o 3 3 8 12
VI. Anciennitet o 2-5 6-9 1o-14 15-18
' I &r 1-5§ ar 6-10 Ar 11~-15 &r | 15-25 4r

Det vil bl. a. bemarkes, at de pointtal, der danner overgang fra en
grad til en anden, er angivet. Systemet arbejder i gvrigt ligesom de
svenske systemer med hele tal. P4 en blanket for hver enkelt ansat
anfores det ved bedemmelsen opndede pointtal ud for hver enkelt
faktor, hvorefter pointsummen benyttes til lonfastsettelsen via en
lenkurve. Blanketten indeholder foruden den ansattes navn, stilling
og eventuelle afdeling oplysninger om pointsummen fra den forrige
bedemmelse og datoen for denne. I visse tilfelde noteres bemzrk-
ninger efter den personlige samtale med den ansatte tillige pa blan-
ketten. Som det er antydet ved de to laveste grader »utilfredsstil-
lende« og »ikke helt tilfredsstillende«, giver points inden for disse
to grupper ikke lentilleg. I dette danske system er lenkurven si-
ledes fastlagt, at forst nar pointsummen overstiger de 28 points, en
»normalvurderet« vil kunne opnd, beregnes der et lontilleg. An-
satte med en lavere pointsum vil fa en lavere lon end den normerede
for den péageldende kategori. Man kan altsi for pointsummer
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mindre end 28 tale om »strafpoints«. Ikke alle virksomheder fore-

la:gg:er resultatet for den ansatte, men det bliver dog mere og mere
almindeliet.
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