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Kontraktvejledning
	Formål

Vejledningen giver svar på mange af de praktiske og juridiske spørgsmål, som bliver aktuelle i arbejdet med resultatløn:

· Når en kontrakt om resultatløn indgås 

· I perioden, hvor kontrakten gælder 

· Ved ophør:

a) fordi perioden er gået 

b) ved udtræden af kontrakten. Fx på grund af nye opgaver eller barsel 

c) fratræden
Brug

I bilaget er der en skabelon, der giver et billede af, hvad en resultatlønskontrakt kan indeholde. 

Skabelonen består af overskrifter og kan udfyldes med hjælp fra vejledningen.
Vejledningen indeholder anbefalinger og gode råd. Fx når en leder siger op midt i en periode med resultatløn. Andre steder peger den blot på nogle af de overvejelser, det er vigtigt at gøre sig og på de valg, man skal træffe. 
Fremgangsmåde

Det er ikke nødvendigt at indarbejde alt i kontrakten. Vejledningen beskriver forhold, som I kan vælge at aftale, fx pension af resultatløn, eller vilkår, som I ønsker at aftale, fx muligheder for genforhandling, eller forhold som allerede følger af overenskomster og lignende, fx at kontrakten ikke kan prøves i det fagretlige system. Endelig er der en del juridiske forhold, som gælder i forskellige situationer, uanset om aftalen indeholder bestemmelser herom, fx ved fratræden.  


Kontraktvejledning

Kontraktmodellen

Det kan være hensigtsmæssigt i kontraktens indledning kort at beskrive nogle helt generelle principper for jeres resultatlønsmodel. Fx om der er fælles mål, og om der er åbenhed om kontrakters indhold.

Formålet med resultatlønskontrakten
For at holde fokus på kontraktens formål og fastholde sammenhængen mellem mål og målopfyldelse kan I overveje at beskrive jeres formål med resultatlønskontrakten i kontrakten.

Mål

Mål og kriterier for målopfyldelse skal fremgå klart af kontrakten. Brug så vidt muligt kvantificerbare mål med fokus på effekt. Du kan finde et eksempel på en måleskabelon på personalestyrelsens hjemmeside.
Evt. pension

Resultatløn kan evt. være pensionsgivende. 
Barsels- og adoptionsorlov

Der skal ikke betales resultatløn for perioder, hvor lederen har ulønnet barsels- eller adoptionsorlov.

Det er juridisk uafklaret, i hvilket omfang der er pligt til at udbetale resultatløn i den lønnede del af barsels- og adoptionsorloven. 

Ansatte må ikke diskrimineres på grund af barsels- eller adoptionsorlov. Lederen skal derfor stilles som om, han/hun havde været til stede. På den anden side følger det af retspraksis, at lønnen under fravær – fx barselsorlov – ikke omfatter betaling for ydelser af en ekstraordinær karakter.

Da der er tvivl om omfanget af pligten til at udbetale resultatløn under lønnet barsels- eller adoptionsorlov, anbefaler Personalestyrelsen, at I som udgangspunkt udbetaler resultatløn til ledere på lønnet barsels- eller adoptionsorlov.
Graden af udmøntning vil bero på en konkret vurdering. Det vil være naturligt at tage følgende i betragtning: 

· nåede mål ved orlovens begyndelse

· vurdering af om målene ville kunne være nået, idet lederen skal stilles, som om han/hun havde været til stede.
Sygdom  

Personalestyrelsen anbefaler, at I følger de samme retningslinjer, som beskrevet under ’Barsels- og adoptionsorlov’ ovenfor.
Fratræden i resultatlønsperioden

Når en leder fratræder i perioden, har lederen krav på en forholdsmæssig andel af resultatlønnen for den del af opgaverne, som han/hun har bidraget til. Udmøntningen af resultatlønnen opgøres ved kontraktens udløb. 
Kontrakten kan opgøres og udmøntes på tidspunktet for fratræden, hvis det er muligt. Fx hvis kontrakten ikke indeholder fælles mål eller er afhængig af årlige vurderinger o.lign.   

En opgørelse af resultatlønnen vil være afhængig af kontraktens formulering af mål, vægtning, milepæle mv.

Hvem indgås kontrakten med, hvornår skal organisationen inddrages og hvordan?
Alle ledere kan få resultatløn. Langt hovedparten af aftaler om resultatløn fastsættes af ledelsen efter en forhandling med lederen selv. Organisationen vil derfor typisk ikke blive inddraget. 

For at følge den korrekte procedure skal man dog holde sig for øje, hvilken overenskomst eller organisationsaftale lederen er omfattet af, da der kan være undtagelser.   

Kontraktperiode og opsigelsesbestemmelse, herunder genforhandlingsmuligheder

Det skal tydeligt fremgå hvilken periode, kontrakten omfatter.  
I bør overveje, om resultatlønskontrakten skal kunne forhandles hhv. genforhandles i perioden. Det er uhensigtsmæssigt, hvis der åbnes op for en 'genforhandling', hver gang situationen ændrer sig. Det skaber usikkerhed om kontraktens betydning og svækker effekten af fremadrettet prioritering.

Hvis der aftales en mulighed for forhandling eller egentlig genforhandling af kontrakten i kontraktperioden, bør det tydeligt fremgå, om det betyder, at kontrakten opsiges, eller om der blot er tale om en drøftelse med evt. muligheder for tilpasninger, hvis begge parter er enige.

Endelig kan der aftales en opsigelsesbestemmelse i kontraktperioden, hvis der vurderes at være behov herfor.

Fagretligt system

Resultatlønskontrakten kan ikke gøres til genstand til for faglig prøvelse.

Bilag 1: Kontraktskabelon

Resultatlønskontrakt for 

XXXXXXX

Kontraktmodellen

Formålet med resultatløn
Mål
Udmøntning 
Evt. pension

Barsels- og adoptionsorlov

Sygdom

Fratræden i resultatlønsperioden

Hvem indgås kontrakten med, hvornår skal organisationen inddrages og hvordan

Kontraktperiode og opsigelsesbestemmelser, herunder mulighederne for genforhandling

Fagretligt system

Dato: 

______________________________

____________________________
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