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Forord

Resultatlgn til ledere er et styrings- og prioriteringsvaerktgj for topledelsen, der
kan understgtte, at | nar jeres mal og udvikler jeres opgavevaretagelse efter skiftende
behov.

Resultatlgn hjelper til at tydeliggere jeres prioritering af konkrete mal og sette kro-
ner og gre pa forventninger til lederne. Samtidig er resultatlen med til at tydeliggare
sammenhzangen mellem det, | gnsker at fremme, og det | belgnner. Resultatlgn kan
derfor ogsa bidrage til en mere gennemsigtig lendannelse, hvor der er klare kriterier
og gode argumenter for, hvorfor en leder far den Ign, han/hun far.

Brug resultatmal til at konkretisere veesentlige strategiske indsatsomrader for de enkelte afdelinger,
kontorer eller teams. Det kan bidrage til at skabe en ragd trdd gennem arbejdspladsen med et for-

pligtende fokus pa mal og prioriteringer.

Denne pjece giver gode rad til, hvordan I arbejder med resultatlgn til chefer og mel-
lemledere — dvs. alle andre ledere end institutionens gverste leder.

| pjecens farste del far du gode rad og anbefalinger til, hvordan I kan koble forvent-
ninger, indsats og honorering ved at arbejde med resultatlgn til ledergruppen:

« nér | fastlegger jeres model,
« nar | fastlegger indhold og mal,
 ved opfalgning og evaluering.

Pjecens anden del er en kontraktvejledning, der giver svar pa en rekke af de prakti-
ske og juridiske spgrgsmal, der er aktuelle i arbejdet med resultatlgn.

God forngjelse med arbejdet!

FORORD
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Del I. Byg bro mellem forventninger,
Indsats og honorering

Med resultatlan tydeliggar | jeres forventninger til lederne og skaber en kobling til
honorering af indsats.

Resultatlgn er fremadrettede engangsvederlag
Resultatlen ydes som engangsvederlag pa baggrund af en raekke pa forhand definerede resultat-
mal. Resultatiennen udlgses, i det omfang betingelserne i resultatignsaftalen er opfyldt. Resultatlgn

kan aftales pensionsgivende.

1.1 Gode rad om resultatlgn

Hvordan far | effekt af resultatlgn til ledere?
Personalestyrelsen har besggt en raekke statslige institutioner, der har erfaring med at
bruge resultatlgn til deres ledere. De giver fglgende rad:

 Lad malene afspejle aktuelle udfordringer, sa det ikke er de samme mal, der gar
igen hvert ar.

« Tank i fa mal — gerne under ti for at holde fokus.

» Reproducér ikke ngdvendigvis institutionens kontraktmal, men udvelg relevante
mal, der understgtter vigtige udviklingsdagsordener.

« Involvér lederne i udformning af egne mal.

 Lad bade faglige mal og personaleledelse indga i kontrakten.

« Abenhed om resultatlgnskontrakternes faglige mél styrker effekten, da medarbej-
dere og chefkolleger far klarhed over, hvad der prioriteres.

1.2 Fastlaeg jeres model

Fastleg en resultatlansmodel for jeres ledere, der understgtter den overordnede stra-
tegi og formal pa jeres arbejdsplads. 1 modellen kan 1 bl.a. tage stilling til det over-
ordnede formal og principper med resultatlgnsordningen, sammenhangen i kon-
trakthierarkiet, vegtningen mellem forskellige typer af mal, graden af abenhed og
processen for opgarelse af resultatlgnskontrakterne.

Med udgangspunkt i den overordnede model kan | udarbejde en skabelon til brug
for de enkelte resultatlgnskontrakter.
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Et set-up med Klare forventninger og lgbende dialog mellem den enkelte leder og
dennes leder understatter kontrakterne og hjelper til at fastholde fokus.

Fastlaeg de overordnede principper for resultatlgn

Far | laver resultatignskontrakter for den enkelte leder, ber | fastlegge de overord-
nede principper for, hvordan | anvender resultatlgn til ledergruppen. Det kan fx ve-
re:

» Hvad er formélet med resultatlgnsordningen? (Fx at understatte arbejdet med
gode resultater og at skabe retning og forventningsafstemning)

o Skal der vere felles mal i resultatlenskontrakterne?

« Hvilken vagtning skal der vaere mellem faglige mal, udviklingsmal og mal for per-
sonaleledelse?

» Hovor store skal belgbene vare?

 Hvor mange mal skal der vare i den enkelte kontrakt?

» Hvordan sikres sammenhangen til institutionens resultatkontrakt?

Skab sammenheaeng i kontrakthierarkiet og sammenhaeng til institutionens
resultatkontrakt

Hvis | har en resultatkontrakt for institutionen, vil det vare naturligt, at mal fra resul-
tatkontrakten gar igen i resultatlgnskontrakterne for lederne. Var opmarksomme pa
at nedbryde og bearbejde malene, sa de passer til de forskellige niveauer.

Grad af dbenhed

Resultatlgnskontrakten er en personlig aftale mellem den enkelte leder og institutio-
nens gverste ledelse. Men abenhed omkring resultatlgnskontrakterne eller dele af
dem kan vaere med til at sikre gennemsigtighed og fokus pa tveers af arbejdspladsen.

| kan veelge at differentiere graden af abenhed mellem forskellige dele af kontrakten.
Nogle mal egner sig til fuld abenhed; andre vil det vere mere relevant at drafte i
chefkredsen. Nogle mal — fx personlige udviklingsmal — kan det veere en fordel at
holde mellem den enkelte leder og dennes chef.

De samme overvejelser er relevante i forhold til &benhed om opfyldelse og udmant-
ning af resultatlgnskontrakterne.
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Brug opggarelsen af resultatlgn aktivt
Opgarelsen af resultatlgnskontrakten er en god anledning til at understatte den vigti-
ge dialog mellem den enkelte leder og dennes naermeste eller gverste leder.

En dialog om periodens indsats, resultater, malopfyldelse og udmgntning tydeligger,
hvad det er, | belgnner. Samtidig kan dialogen bidrage positivt til at understgtte lede-
rens arbejde.

Dialogen kan fx ske med udgangspunkt i udregning af mélopfyldelse, lederens selv-
evaluering af egen indsats og den nermeste eller gverste ledelses vurdering af lede-
rens resultater.

Timing
Kontrakterne ber forberedes, forhandles og indgas i sa god tid, at der er tid til at
planlzgge opgavelasningen, far kontraktperioden starter.

Overvej, hvordan I bedst muligt timer processen omkring ledernes resultat-
lanskontrakter i forhold til indgaelse af institutionens resultatkontrakt, direkterkon-
trakt, arbejdsplaner eller andre vigtige strategiske processer.

1.3 Fastleeg indhold og mal

I skal udvalge resultatmal, som er vigtige for jeres arbejdsplads. Resultatlgnskontrak-
terne bar afspejle faglige udfordringer, udvikling og god ledelse.

Med en meget omskiftelig hverdag vil det typisk ikke veere hverken muligt eller hensigtsmaessigt at
forsgge dzekke hele lederens arbejdsomrade i en resultatignskontrakt. Brug i stedet resultat-
Ienskontrakten til at malrette indsatsen ved at udpege 3-4 szerlige fokusomrader, der under alle
omsteendigheder vil veaere vigtige i den kommende periode.

Hvilke opgaver skal méalene afspejle?

Det vil i praksis variere, hvilke mal det er hensigtsmassigt at skrive i en resultat-
Iznskontrakt. Det kan veere fa udvalgte mal, der skal understgtte serlige fokusomra-
der, eller det kan vere hele lederens faglige ansvarsomrade, som afspejles i kontrak-
ten.
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Der er ofte flere typer mal i en resultatlgnskontrakt. Der vil typisk vare tale om:

« Serlige fokusomrader for den aktuelle resultatlgnsperiode.

 Faglige mal i form af konkrete leverancer/aktiviteter/effekter. Fx opfyldelse af
udvalgte mal i arets arbejdsplan.

« Personaleledelse. Fx i form af medarbejdertrivsel, handtering af lenforhandlinger,
sygefraver mm.

« Serlige udviklingsmal. Fx i form af personlig kompetenceudvikling, udvikling af
det faglige omrade, bidrag til tvaergéende tiltag mm.

Regeringens trepartsaftale forpligter de statslige institutioner til at opstille personale-
politiske kvalitetsmal. Det vil veere oplagt at tenke disse kvalitetsmal med fra institu-
tions- og direktgrkontrakt til den enkelte leders resultatlgnskontrakt.

Inddrag lederne i at fastleegge deres mal

Brug fastleggelsen af resultatlansmal som en anledning til overordnet at drafte et
omrades prioriteringer, retning og ambitioner i hele den kommende resultatlgnspe-
riode.

Prioriteringen af denne dialog er med til at skabe fundamentet for en vedrgrende og
forpligtende resultatlgnskontrakt.

Hold sa vidt muligt fokus pa effekt
Malene skal afspejle en ambition for den forventede effekt af de udvalgte opgaver og
afholdte aktiviteter.

Blgde og harde mal
Brug sa vidt muligt kvantificerbare mal i resultatlenskontrakterne. Det er klar tale og
malbart.

Herudover kan der vere et hensyn til at opstille mere blade, kvalitative mal, som
kreever subjektive vurderinger og sken. Kvalitative mal bruges fx ofte som mal for
personaleledelse. Her kan subjektiviteten veere med til at give cheferne mulighed for
selv at skabe deres ledelsesrum, og det giver helhedsfokus.
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Seet ambitigse mal

Nar I opstiller mal, lzgger I et ambitionsniveau for de opnaede resultater. Der kan
vare forskellige behov, men en hgj malopfyldelsesgrad ber give anledning til overve-
jelser om at haeve ambitionsniveaet aret efter.

| kan gare plads til en graduering i malopgarelsen, sa der skelnes mellem forventede
og ekstraordinare resultater. Find inspiration til hvordan | kan opstille mal i bilag 2.

Brug de data, | har

Tag udgangspunkt i de malinger, I har i forvejen, sa I ikke skal bruge ressourcer pa at
male pa nye data. Det kan eksempelvis vaere overholdelse af deadlines og budget,
score i brugerevaluering, antal behandlede sager, fejlprocent, m.m. I forhold til mal
for personaleledelse kan | fx anvende udvalgte mal fra Trivselsmalinger/APV, MUS,
LUS, 360 grader, personaleomsztning, sygefraveer m.m.

Handtering af uforudsete opgaver i Igbet af aret

I Igbet af kontraktperioden vil der ofte komme en rekke uforudsete opgaver, som
@ndrer prioritering og belastning af en leders omrade. | kan valge at lade resultatma-
lene afspejle handtering af spidshelastning og skiftende dagsordner via tilfredshed
hos brugerne, topledelsen, ministerbetjening m.m. Eller I kan holde disse &ndrede
forudsatninger uden for kontrakten og i s&rlige tilfzlde honorere uforudsete belast-
ninger med engangsvederlag.

Det er uhensigtsmassigt, hvis der abnes op for en "genforhandling”, hver gang situa-
tionen &ndrer sig. Det skaber usikkerhed om kontraktens betydning og svakker ef-
fekten af fremadrettet prioritering.

Pas pa med at drukne i mal

Find den rette mengde mal uden at opbygge et administrativt komplekst system, der
forsager at tage hgjde for alle dele af ledelsesopgaven. Fa mal hjelper til at fastholde
fokus.

Overvej, hvilke mal der er serligt vigtige i den aktuelle situation og inddrag andre

vaesentlige mal i naste ars kontrakt. Det vil vare en fordel at variere kontrakterne, sa
malene er tenkt specifikt til den periode, kontrakten Igber.
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Inspiration og eksempler

Du kan finde inspiration til, hvordan I kan opstille mal i bilag 2. I Kontraktvejlednin-
gen i pjecens anden del finder du svar pa en raekke af de juridiske spgrgsmal, der kan
opsta, nér | arbejder med resultatlgn til ledere. P& Personalestyrelsens hjemmeside
www.perst.dk/resultatlon kan du finde eksempler pa, hvordan andre institutioner
arbejder med resultatlgn, og hvilke gevinster det giver.

1.4 Opfelgning og evaluering

Serg for lgbende at falge op pa resultatignsmalene. Det understatter den lgbende
dialog om opgaver og prioriteringer.

Fasthold fokus ved Igbende opfalgning
Lgbende dialog om mal og opgaver i lgbet af kontraktperioden hjelper jer til at fast-
holde fokus pa de strategiske indsatsomréader.

Flere erfarne institutioner fremhaver, at en lgbende dialog mellem lederen og dennes
leder, med udgangspunkt i resultatlenskontraktens mal, er med til at sikre fokus og
retning og stetter lederen i at opna gode resultater. Samtidig giver det den enkelte
leder et vaerdifuldt afset for draftelser af sit omrade med sin chef.

Andre institutioner bruger lgbende drgftelser af mal i ledelsesgruppen som en kataly-
sator for falles dagsordener og mal. Det skaber fokus pa tveers af ledelsesgruppen og
kan samtidig veere med til at fremme, at lederne tager medansvar for de gvrige lede-
res mal.

Evaluering

Evaluer og juster jeres resultatignsmal hvert ar. P4 den made bliver resultatlgn et dy-
namisk ledelsesvarktgj. Skift fokus og mél, sa resultatlgnsmalene afspejler de strate-
giske indsats- og udviklingsomrader, der er hgjst pa dagsordenen.

1.5 Vil du vide mere?

Rigsrevisionen anbefaler, at institutioner, der i dag anvender engangsvederlag i stedet
for resultatlan, kan overveje, om anvendelse af resultatlgn i hgjere grad kan skabe en
sammenhang mellem institutionens mél og chefens indsats og resultater.
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http://www.perst.dk/resultatlon

Rigsrevisionen har opstillet en rekke gode rad til en bedre anvendelse af resultatlgn
til ledere og chefer, men understreger ogsa, at det er vigtigt at tilpasse brugen af re-
sultatlgn til den enkelte institution. Rigsrevisionen fremhaver bl.a. fglgende anbefa-
linger:

« Inddrag personalepolitiske mal.

« Lad en mulighed for en skensmassig vurdering af resultatlgnsbelgbet indga.

 Betal kun for tingene én gang - ver tilbageholdende med at yde sa&rskilt honore-
ring for merarbejde for opgaver, der allerede er omfattet af resultatlgn.

* Indga kontrakten inden ikrafttreedelsestidspunktet.

Les hele undersagelsen i kapitel 1V.C i "Beretning til Statsrevisorerne om revisionen
af statsregnskabet for 2008". Rigsrevisionen har undersggt brugen af resultatlgn til
direktgrer og chefer.

Pa www.perst.dk/resultatlon kan du finde inspiration, cases og verktgjer til arbejdet
med resultatlgn til forskellige malgrupper. Hiemmesiden udbygges lgbende.

“Ansvar for styring - vejledning om styring fra koncern til institution” vejleder dig
om brugen af resultatlgn til direktarer. Publikationen kan findes pa Finansministeri-
ets hjemmeside, www.fm.dk.

”Godt i gang med resultatlgn” er et elektronisk verktgj, der hjelper jer gennem en
god proces for at indfare resultatlgn til medarbejdere. Du kan finde vearktgijet fra
Personalestyrelsens hjemmeside www.perst.dk/resultation.
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http://www.fm.dk/Publikationer/2010/Ansvar%20for%20styring.aspx
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Del Il. Kontraktvejledning

Vejledningen giver svar pa mange af de praktiske og juridiske spgrgsmal, som er aktuelle i arbejdet
med resultatign:
e nar en kontrakt om resultatlen indgas
e iperioden, hvor kontrakten geelder
e ved ophar:
a) fordi perioden er gaet
b) ved udtraeden af kontrakten. Fx pa grund af nye opgaver eller barsel
c) pa grund af fratreeden

Brug
Kontraktskabelonen i Bilag 1 giver et billede af, hvilke emner en resultatlgnskontrakt kan indeholde.
Skabelonen bestar af overskrifter og kan udfyldes med hjeelp fra vejledningen.

Fremgangsmade

Det er ikke ngdvendigt at indarbejde alt i kontrakten. Vejledningen beskriver

o forhold, som | kan veelge at aftale, fx pension af resultatlgn,

o vilkar, som | gnsker at aftale, fx muligheder for genforhandling, eller forhold som allerede falger
af overenskomster og lignende, fx at kontrakten ikke kan praves i det fagretlige system,

o juridiske forhold, som geelder i forskellige situationer, uanset om aftalen indeholder bestemmel-
ser herom, fx ved fratreeden.

Kontraktmodellen

Det kan vaere hensigtsmassigt i kontraktens indledning kort at beskrive nogle helt
generelle principper for jeres resultatignsmodel. Fx om der er felles mal, og om der
er abenhed om kontrakters indhold.

Formalet med resultatignskontrakten

Det kan vare en god ide at beskrive det overordnede formal med jeres resultat-
Ilgnsmodel i kontrakten. Det er ikke et krav, men kan tydeliggere fokus pa kontrak-
tens formal og fastholde sammenhangen mellem mal og malopfyldelse

DEL Il. KONTRAKTVEJLEDNING 13



Mal

Mal og kriterier for malopfyldelse skal fremga klart af kontrakten. Brug sa vidt muligt
kvantificerbare mal med fokus pa effekt. Du kan finde et eksempel pa en maleskabe-
lon i bilag 2.

Pension?
Resultatlgn kan evt. vaere pensionsgivende.

Barsels- og adoptionsorlov
Der skal ikke betales resultatlgn for perioder, hvor lederen har ulgnnet barsels- eller
adoptionsorlov.

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

Ansatte ma ikke diskrimineres pa grund af barsels- eller adoptionsorlov. Lederen skal
derfor stilles som hvis, han/hun havde veret til stede. P& den anden side falger det af
retspraksis, at lannen under fraver — fx barselsorlov — ikke omfatter betaling for
ydelser af en ekstraordinzr karakter.

Da der er tvivl om omfanget af pligten til at udbetale resultatlen under lgnnet bar-
sels- eller adoptionsorlov, anbefaler Personalestyrelsen, at | som udgangspunkt udbe-
taler resultatlgn til ledere pa lgnnet barsels- eller adoptionsorlov.

Graden af udmgntning vil bero pa en konkret vurdering. Det vil veere naturligt at

tage felgende i betragtning:

« mal, der er opfyldt ved orlovens begyndelse

« vurdering af om malene ville kunne veere naet, idet lederen skal stilles, som hvis
han/hun havde veret til stede

Sygdom
Ved sygdom anbefaler Personalestyrelsen, at | falger de samme retningslinjer, som
beskrevet under 'Barsels- og adoptionsorlov’ ovenfor.

Fratreeden i resultatlgnsperioden

Nar en leder fratreeder i perioden, har lederen krav pa en forholdsmassig andel af
resultatlgnnen for den del af opgaverne, som han/hun har bidraget til. Udmgntnin-
gen af resultatlannen opgares ved resultatlgnskontraktens udlagb.
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Kontrakten kan opgeres og udmgntes pa tidspunktet for fratreden, hvis det er mu-
ligt. Fx hvis kontrakten ikke indeholder falles mal eller er afhangig af arlige vurde-
ringer og lignende.

En opgarelse af resultatlgnnen vil vaere afhaengig af kontraktens formulering af mal,
vegtning, milepzle mv.

Hvem indgas kontrakten med, hvornar skal organisationen inddrages og
hvordan?

Alle ledere kan fa resultatlgn. Langt hovedparten af aftaler om resultatlgn fastsettes
af ledelsen efter en forhandling med lederen selv. Den faglige organisation vil derfor
typisk ikke blive inddraget.

For at fglge den korrekte procedure skal man dog holde sig for gje, hvilken overens-
komst eller organisationsaftale lederen er omfattet af, da der kan veaere undtagelser.

Kontraktperiode og opsigelsesbestemmelse, herunder
genforhandlingsmuligheder
Det skal tydeligt fremga, hvilken periode kontrakten omfatter.

| bar overveje, om resultatlgnskontrakten skal kunne forhandles hhv. genforhandles
i perioden. Det er uhensigtsmassigt, hvis der abnes op for en "genforhandling”, hver
gang situationen @ndrer sig. Det skaber usikkerhed om kontraktens betydning og
sveekker effekten af fremadrettet prioritering.

Hvis der aftales en mulighed for forhandling eller en egentlig genforhandling af kon-
trakten i kontraktperioden, ber det tydeligt fremga, om det betyder, at der er mulig-
hed for en draftelse med evt. efterfalgende tilpasninger af aftalen, hvis begge parter
er enige herom, eller om det betyder, at kontrakten opsiges til bortfald, og der skal
genforhandles en egentlig ny kontrakt.

Endelig kan der aftales en opsigelsesbestemmelse i kontraktperioden, hvis der vurde-
res at vaere behov herfor.

Fagretligt system
Resultatlgnskontrakten kan ikke geres til genstand til for faglig preovelse.

DEL Il. KONTRAKTVEJLEDNING 15



16 DEL Il. KONTRAKTVEJLEDNING



Bilag 1. Kontraktskabelon

Resultatlgnskontrakt for

XXXXXXX
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Kontraktmodellen

Formalet med resultatlgn

Mal (find inspiration i Bilag 2)
Udmgntning

Evt. pension

Barsels- og adoptionsorlov
Sygdom

Fratreeden i resultatlgnsperioden

Hvem indgas kontrakten med, hvornar skal organisationen inddrages og
hvordan

Kontraktperiode og opsigelsesbestemmelser, herunder genforhandlingsmu-
ligheder

Fagretligt system

Dato:

Underskrift Underskrift
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Bilag 2. Eksempel pa, hvordan man kan
opstille resultatignsmal

Resultatlgnsmal fordelt pa faglige mal, personalepolitiske mal og udviklingsmal

(Tabellen Igber over flere sider)

Malopfyldelse
Ikke  Middel  Over Excellent
opfyldt middel
Veegt Opct. 80pct. 95pct. 110 pct.
Seerligt fokusomrade for 20xx 10 Pcltt-
i al
Beskrivelse af mal 10 pct.

Fx: Brugerne oplevet, at rddgivnings- og inspirati-
onsmateriale har et hgjt niveau.

Formal
Fx: Gode resultater i brugerundersggelser.

Maleindikator

Fx: Brugerne vurderer radgivnings- og inspirati-
onsmateriale til minimum 3,8 pa en skalafral -5
i arets brugerundersggelse.

Faglige mal 50 pet.
i alt
Beskrivelse af mal 20 pct.

Fx: Opfyldelse af mal pa lederens omrade i institu-
tionens resultatkontrakt.

Formal
Fx: Opfyldelse af de vigtigste faglige mal pa hele
institutionens omrade.

Maleindikator

Fx: Alle mal pa lederens omréde, der er pa resul-
tatkontrakten, er opfyldt inden for den givne tids-
frist.
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Resultatlgnsmal fordelt pa faglige mal, personalepolitiske mal og udviklingsmal

(Tabellen Igber over flere sider)
Malopfyldelse

Ikke  Middel  Over Excellent
opfyldt middel
Veegt Opct. 80pct. 95pct. 110 pct.

Beskrivelse af mal 20 pct.

Fx: Opfyldelse af malene i kontorets arbejdsplan.

Formal
Fx: Opfyldelse af de faglige mal inden for konto-
rets omrade.

Maleindikator
Fx: Opgerelse viser, at malene pa kontorets ar-
bejdsplan er opfyldt inden for tidsfristen.

Frist
Fx: 31. december.

Beskrivelse af mal 10 pct.
Fx: Sagsbehandlingstider nedbringes.

Formal
Fx: Mere effektiv betjening af brugerne.

Maleindikator
Fx: Den gennemsnitlige sagsbehandlingstid ned-
bringes med 10 pct. i forhold til sidste ar.

Frist
Fx: 31. december.
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Resultatlgnsmal fordelt pa faglige mal, personalepolitiske mal og udviklingsmal

(Tabellen Igber over flere sider)

Malopfyldelse

lkke  Middel Over Excellent

opfyldt middel
Veegt Opct. 80pct. 95pct. 110 pct.
Personalepolitiske mal 20 ?tht
Beskrivelse af mal 10 pct.
Fx: God handtering af lgnforhandlingerne med de
enkelte medarbejdere.
Formal
Fx: Understgtte implementering af ny lgnforhand-
lingspraksis.
Maleindikator
Fx: Resultatet af lanforhandlingerne ligger inden
for de formelle rammer, der er aftalt. Det geelder
bade tids- og belgbsramme. Begrundelserne for
lgnforbedringerne skal veere fyldestggrende og i
overensstemmelse med lgnpolitikken.
Frist
Fx: Senest 14 dage efter at lgnforhandlingerne er
afsluttet.
Beskrivelse af mal 10 pct.

Fx: Praktisering af god personaleledelse.

Formél

Fx: Understgtte en positiv udvikling af ledelsesrol-
len efter de kriterier, der ogsa er fastsat i ledel-
sesevalueringen.

Maleindikator

Fx: En gennemsnitlig ledelsesevaluering pa
mindst 4,0 pa en skala fra 1 — 5 i den arlige ledel-
sesevaluering.
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Resultatlgnsmal fordelt pa faglige mal, personalepolitiske mal og udviklingsmal

(Tabellen Igber over flere sider)
Malopfyldelse

Ikke  Middel
opfyldt
0 pct.

Over Excellent
middel

Veegt 80 pct. 95pct. 110 pct.

Udviklingsmal

20 pct.
i alt

Beskrivelse af mal
Fx: Bidrag til tvaergdende projekter og opgaver.

Formal
Fx: Understatte tvaergdende dagsordener, projek-
ter og opgaver.

Maleindikator

Fx: Lederen har pataget sig nye arbejdsopgaver,
der ligger uden for kontorets omréde og har ydet
statte til tveergdende projekter eller opgaver, der
er forankret i andre kontorer.

Frist
Fx: 31. december.

10 pct.

Beskrivelse af mal

Fx: Effektiv anvendelse af medarbejderressourcer.

Formal
Fx: Mindske overarbejdsbetaling og understatte
forsvarlig handtering af arbejdspres.

Maleindikator
Fx: De lgste opgaver er sket under overholdelse
af medarbejdernes samlede arsveerk.

Frist
Fx: 31. december.

10 pct.
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