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1 Bakgrunn og formal med lederlgnnssystemet

Regjeringen har, med virkning fra 2015, fastsatt endringer i statens lederlgnnssystem.
Kommunal- og moderniseringsdepartementet har i den forbindelse utformet nye standard
lederlgnnskontrakter for ledere i systemet. | august 2017 er det foretatt en revidering av
kontraktene og retningslinjene for a tilpasse begrepsbruken til lov om statens ansatte mv.
(statsansatteloven) 16. juni 2017 nr. 67.

Formal

God ledelse bidrar til at forvaltningen har gjennomfaringskraft, oppnar resultater for
samfunnet og har attraktive, moderne arbeidsplasser. Det er mye god ledelse og mange
gode ledere i staten, men lederskapet og lederlgnnssystemet ma videreutvikles for a sikre at
staten kan rekruttere, utvikle og beholde kvalifiserte ledere. Staten skal kunne konkurrere
med det gvrige arbeidsliv om dyktige ledere.

Lederlgnnssystemet skal samtidig stimulere til bedre maloppnaelse og resultater, gkt
giennomfaringskraft og god ledelse. Dette skal skje ved at det inngas en individuell kontrakt
med arlig fastsetting av stillings- og resultatkrav for den enkelte leder, som bidrar til &
presisere vedkommendes ansvar og oppgaver. Departementene skal stille tydelige mal- og
resultatkrav til lederne, fglge opp lederne pa en systematisk og helhetlig mate og
giennomfare reelle evalueringer av deres bidrag til resultatoppnaelse.

Lederlgnnssystemet ma ogsa utformes slik at det bidrar til tillit til offentlig forvaltning.
Betingelsene ma veaere rimelige sett i forhold til ledernes oppgaver og ansvar, men ogsa i
forhold til vilkar i arbeidslivet for avrig.

Om Statens lederlgnnssystem

Statens lederlgnnssystem ble etablert i 1990 av partene i staten ved at naermere bestemte
lederstillinger ble tatt ut av Hovedtariffavtalen i staten. Det ble avtalt at ledernes lgnns- og
arbeidsvilkar skal fastsettes administrativt (kontraktlgnn). | dag er det i underkant av 300
ledere i systemet.

Kommunal- og moderniseringsdepartementet har det overordnede ansvaret for Statens
lederlgnnssystem og utformingen av systemet. Den praktiske bruken av systemet er
imidlertid i stor grad et ansvar for det enkelte departement.

Legnnsmodellen er bygget opp av fem lgnnsintervaller. Intervallplassering for den enkelte
stilling er opprinnelig fastsatt av Kommunal- og moderniseringsdepartementet, men kan
endres av fagdepartementet. Fagdepartementet fastsetter arlig den enkelte leders lgnn
innenfor det intervall stillingen er plassert i. Intervallenes bunn og topp fastsettes og
reguleres av Kommunal- og moderniseringsdepartementet, normalt arlig. Disse
reguleringene far ingen umiddelbare konsekvenser for den enkelte leder, unntatt for de som
ligger pa laveste niva i intervallet. All lannsfastsettelse for den enkelte skal fglgelig skije i
departementenes regi. Kommunal- og moderniseringsdepartementet registrerer arlig lgnns-
utvikling for lederlannssystemet og paser at den generelle lgnnsutviklingen som helhet og
over tid holdes innenfor forsvarlige rammer, pa linje med lgnnsutviklingen i samfunnet for
avrig.
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Leannssystemet innebzerer at fastsatt lgnn gjelder for 12 maneder. Gode resultater bar
innebeere at lannen viderefgres eller eventuelt justeres opp. Manglende resultater skal kunne
medfare lavere lgnn, innen lgnnsintervallets rammer, for de neste 12 manedene. Det er gjort
noen endringer i kontraktene for a legge til rette for dette, jf. omtalen av kontraktens del II.
Det Ignnsintervall stillingen er plassert i, skal primaert gjenspeile ansvar og oppgaver
stillingen er tillagt. De arlige resultater den enkelte leder leverer, og eventuelle
markedsforhold, skal i utgangspunktet ogsa kunne pavirke lgnnen.

Om lederlgnnssystemets innhold og begreper

Retningslinjene inneholder delvis obligatoriske bestemmelser, delvis veiledende materiale.
De obligatoriske elementene vil saerlig veere knyttet til bruk av standardkontrakten. Materialet
som er laget for & stgtte arbeidet med & utarbeide stillings- og resultatkrav, vurdere resultater
og anvende lgnn i lederlgnnssystemet m.v., er i stor grad anbefalinger. Vanligvis vil det
fremga av sammenhengen hva som er ufravikelig og hva som er anbefalt eller veiledende.
Retningslinjene benytter ulike begreper om samme tema enkelte steder, uten at dette burde
skape problemer.

Den enkelte leder far sine rettigheter og plikter definert gjennom en individuell arbeidsavtale,
basert pa standardkontrakten. Den som undertegner avtalen pa vegne av departementet,
eller eventuelt annen virksomhet, ivaretar rollen som arbeidsgiver. Lederen er arbeidstaker.

En vesentlig del av oppfglgningen av lederne skjer i den arlige kontraktsamtalen. Partene
skal i samtalen behandle stillings- og resultatkrav for kommende ar, foreta en vurdering av
lederens oppnadde resultater for foregaende ar og drgfte lgnn.

Lederen har plikt til & medvirke i kontraktsamtalen, og arbeidsgiveren har en informasjons-
og drgftingsplikt. Det er imidlertid arbeidsgiveren som skal trekke konklusjonene nar det
gjelder resultatoppnaelse og fastsette nye stillings- og resultatkrav og lgnn, dersom partene
ikke blir enige.
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2 Lederlgnnskontraktene og valg av kontraktstype

Stillingsinnehaverne i lederlgnnssystemet far sine lgnns- og arbeidsvilkar fastsatt
administrativt og regulert gjennom individuelle kontrakter, og ikke gjennom forhandlinger med
hovedsammenslutningene. Hovedtariffavtalens bestemmelser kommer ikke til anvendelse,
med mindre det er saerskilt angitt. Det krever derimot enighet mellom tariffpartene for a ta
stillinger inn og ut av lederlgnnssystemet.

Kontraktene foreligger som tidligere i fire versjoner, for henholdsvis faste statsansatte, fast
ansatte embetsmenn, statsansatte pa aremal og embetsmenn pa aremal. Denne
veiledningen er felles for alle kontraktene.

For a velge riktig kontraktstype, ma arbeidsgiveren for det farste avklare om den aktuelle
stillingen er et embete eller ikke. Arbeidsgiveren ma videre avklare om stillingen skal
besettes fast eller om det er rettslig adgang til & ansette p& aremal. Standardkontrakten vil gi
en helhetlig regulering av det aktuelle arbeids-forholdet.

Ved revideringene av kontraktene i 2015 og 2017 forble det materielle innholdet i hovedsak
uforandret fra tidligere versjoner av lederlgnnskontraktene. Rettsstillingen til embetsmenn og
statsansatte er i vesentlig grad den samme som tidligere. Dog ble det foretatt enkelte
endringer i kontraktene og retningslinjene som innebar materielle endringer i 2015.
Endringene i systemet og kontraktene gjaldt primeaert lannsmodellen, hvor kategoriene (A —
E) med delkategorier (0O — 3) og individuelle tillegg er avigst av fem lgnnsintervaller.

Lederkontraktene oppfyller arbeidsmiljglovens krav til arbeidsavtale, jf. arbeidsmiljglovens 88
14-5 og 14-6.

Kontrakten er inndelt i to deler, som til sammen utgjer arbeidsavtalen:

e Del I: Alminnelige arbeidsvilkar
e Del II: Stillings- og resultatkrav og lgnn

Del | — Alminnelige arbeidsvilkar — inneholder de generelle lgnns- og arbeidsvilkarene som
gjelder i arbeidsforholdet, som normalt vil ligge fast.

Del Il — Stillings- og resultatkrav og lgnn — inneholder de krav til resultater som gjelder for
stillingen, og lgnnsinnplasseringen. Disse arbeidsvilkarene fastsettes for 12 maneder av
gangen, blant annet p& bakgrunn av arbeidsgiverens evaluering av resultatene og drgftingen
mellom lederen og arbeidsgiveren.

Hovedformalet med todelingen av kontrakten er & skille ut de delene av arbeidsvilkarene
som vil veere tema for arlig drefting og evaluering, og som i prinsippet skal fastsettes for 12
maneder av gangen. Disse elementene inngar i kontraktens Del 1.

Lederlgnnskontraktene og retningslinjene skal falges. Det skal ikke foretas individuelle
justeringer av kontrakten utover det kontrakten og retningslinjene selv gir adgang til.

2.1 Kontraktens Del I: AlIminnelige arbeidsvilkar

2.1.1 Til punkt 1: Generelle bestemmelser og Ilgnnsintervall

| punkt 1 skal det fylles inn en del ngkkelopplysninger om arbeidsforholdet, som navn pa
lederen og arbeidsgiveren, arbeidssted, tiltredelsesdato, stilling og lgnnsintervall for
stillingen.
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Dersom det er gitt en egen instruks for stillingen, bar det vises til denne. Det er ikke behov
for naermere beskrivelse av stillingens ansvar og arbeidsoppgaver i dette punktet, normalt vil
det veere naturlig bare & angi tittel og arbeidssted. Stillingsbetegnelsen eller beskrivelsen av
arbeidet vil blant annet utfylles av de mer detaljerte stillings- og resultatkrav som skal innga i
Del Il. For embetsmenn er det tatt inn en presisering av at kontrakten for enkelthets skyld
benytter begrepet stilling fremfor embete.

| aremalskontraktene defineres utlgpet av aremalet (fratredelsestidspunktet). § 5 (2) i forskrift
til statsansatteloven gir adgang til fornyet ansettelse pa aremal én gang for hver leder.
Kommunal- og moderniseringsdepartementet understreker at en eventuell gjentakelse av
aremalet ma skje i trad med reglene om offentlig kunngjering og ansettelse, slik at
kvalifikasjonsprinsippet ivaretas. Vanlig utlysning vil dermed veere ngdvendig. Dersom
resultatet av dette blir at samme leder ansettes for en ny aremalsperiode, vil partene matte
innga en ny lederlgnnskontrakt, der det nye fratredelsestidspunktet fremgar.

Stillingens lgnnsintervall (A, B, C, D eller E) skal fylles inn. Angivelse av intervall i Del |
definerer rammene for den Ignn som kan avtales i Del IlI. | Del Il skal det fremga hvilken lgnn
som er avtalt med lederen for de kommende 12 manedene. Stillingenes Ignnsintervaller er
opprinnelig fastsatt sentralt av Kommunal- og moderniseringsdepartementet, men kan ved
seerskilt behov endres av fagdepartementet. Dersom det besluttes & endre lgnnsintervallet
for stillingen, skal dette innarbeides i kontrakten. Kriterier for endring av lgnnsintervall er
beskrevet i kapittel 4.

2.1.2 Til punkt 2: Forholdet til lovgivningen

| punkt 2 beskrives forholdet til lovgivningen. Hovedformalet er & peke pa hvilke lover som vil
vaere sentrale for arbeidsforholdet. De nevnte lovene er alle preseptoriske/ufravikelige, slik at
det som hovedregel ikke er adgang til & avtale darligere vilkar for lederen enn det som falger
av loven, se blant annet arbeidsmiljgloven § 1-9 og ferieloven 8 3.

Dersom det er andre seerlover som er sentrale for arbeidsforholdet, bar ogsa disse nevnes i
oppregningen i dette punktet. Det kan veere lov om personell i forsvaret, lov om
utenrikstjenesten og lov om universiteter og hayskoler, for & nevne noen aktuelle eksempler.

Om unntak fra arbeidsmiljgloven

| utgangspunktet gjelder alle arbeidsmiljglovens (aml.) bestemmelser for embetsmenn og
statsansatte. Aml. § 1-2 tredje ledd apner imidlertid for & unnta embetsmenn og statsansatte
fra bestemmelsene i kapittel 14, 15, 16 og 17 ved forskrift. Neermere unntak er fastsatt i
forskrift 16. desember 2005 nr. 1567 om unntak fra aml. for visse typer arbeid og
arbeidstakergrupper?. I tillegg fastsetter forskriften enkelte ytterligere unntak for spesielle
grupper embetsmenn og statsansatte, blant annet for arbeidstakere ved utenriksstasjonene
og i Forsvaret.

! Forskriften § 1 unntar embets- og tjenestemenn fra arbeidsmiljgloven § 14-2, § 14-4, §
14-9til § 14-14, § 15-1 til § 15-9, § 15-11 til § 15-14, § 15-16, § 17-1 og § 17-3 til § 17-5.
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Om arbeidsmiljglovens regler om arbeidstid

Arbeidstakere pa lederlgnnskontrakt faller inn under unntakene for «ledende stilling»,
eventuelt «saerlig uavhengig stilling», i aml. 8 10-12 fgrste og andre ledd. Dette innebaerer at
de mer detaljerte reglene om arbeidstid i aml. kapittel 10, blant annet reglene om overtid,
ikke gjelder. De generelle kravene til en forsvarlig arbeidstidsordning i aml. § 10-2 farste,
andre og fijerde ledd, vil likevel gjelde. Det fremkommer av utkastet til arbeidsavtalen at
stillingen er "ledende”. Dersom stillingen ikke er "ledende” men "seerlig uavhengig” bar dette
fremkomme av kontrakten.

2.1.3 Til punkt 3: Forholdet til statens tariffavtaler

| punkt 3 er forholdet til statens tariffavtaler regulert. Arbeidstakere pa lederlgnnskontrakt er
ikke omfattet av hovedtariffavtalen eller av statens seeravtaler, med mindre det er seerskilt
fastsatt i kontrakten. Punkt 3 inneholder derfor en samlet oppregning av hvilke bestemmelser
i hovedtariffavtalen og hvilke seeravtaler som skal gjelde tilsvarende i arbeidsforholdet.

Folgende seeravtaler er nevnt i kontrakten:

— Sentral seeravtale om ferie for statstjenestemenn

— Seeravtale om dekning av utgifter til reiser og kost innenlands for statens regning

— Seeravtale om dekning av utgifter til reise og kost utenfor Norge, med unntak av
avtalens § 11 og 12

Om arbeidstid

Lederlgnnskontrakten angir ingen konkret arbeidstid, verken i omfang eller plassering.
Arbeidsmiljglovens regler om arbeidstid og overtid kommer ikke til anvendelse for ledende og
seerlig uavhengige stillinger. Lederen kan derfor veere pliktig til & utfare arbeid ogsa utover
alminnelig arbeidstid uten at dette utlgser rett til overtidsgodtgjarelse el. Ledere pa
lederlgnnskontrakt avgjer i vesentlig grad hvordan arbeidet skal organiseres og delegeres,
nar arbeidet skal utferes og nar lederen selv skal ta ut fritid.

Seeravtalen om fleksibel arbeidstid kommer ikke til anvendelse etter lederlgnnskontrakten.
Arbeidstakere pa lederlgnn plikter ikke a registrere sin arbeidstid, men kan benytte
tidsregistrering for & holde oversikt over egen arbeidstid.

Det kreves godkjennelse fra Kommunal- og moderniseringsdepartementet dersom partene
avtaler andre vilkar enn det som falger av standardkontrakten.

Om AFP

Retten til avtalefestet pensjon (AFP) for arbeidstakere pa lederlgnnskontrakt ble slatt fast ved
avtale mellom staten og hovedsammenslutningene 20. januar 1999, med virkning fra 1.
februar 1999. Kontrakten slar derfor fast at bestemmelsene om AFP i hovedtariffavtalen
punkt 4.2 skal gjelde tilsvarende.

Om ferie

Kontrakten slar fast at ferierettighetene i samsvar med hovedtariffavtalen, punkt 6, skal
gjelde tilsvarende. Dette innebeerer at arbeidstakere pa lederlgnnskontrakt har rett til hele
den femte ferieuken pa linje med andre statlige arbeids-takere. Ogsa bestemmelsene i
sentral seeravtale om ferie for statstjenestemenn, kommer til anvendelse. For gvrig vises det
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til at ferielovens regler gjelder i arbeidsforholdet, jf. 2.1.2. Arbeidsgiveren plikter a fastsette
feriefritiden for alle arbeidstakere, og arbeidstakere har en korresponderende plikt til &
awvikle ferie.

Om tjenestereiser

Seeravtalene om reiser innenlands og utenlands, skal gjelde tilsvarende nar ledere pa
lederlgnnskontrakt er pa tjenestereise. Det fglger av kontrakten at de til enhver tid gjeldende
seeravtaler skal legges til grunn. Ansatte pa lederlgnnskontrakt far dekket sine utgifter og er
omfattet av forsikring etter regulativene. Utenlandsregulativet 88 11 og 12 om kompensasjon
kommer derimot ikke til anvendelse. HTA 8 8 om reisetid kommer heller ikke til anvendelse
for ledere pa kontrakt.

2.1.4 Til punkt 4: @vrige arbeidsvilkar

Punkt 4 angir hvilke gvrige arbeidsvilkar som skal gjelde. Under punkt 4 kan det ogsa veere
aktuelt a ta inn andre vilkar enn de som fremgar av standardkontrakten, som for eksempel
vilkar om pravetid, se naermere nedenfor. Det samme gjelder eventuelle andre arbeidsvilkar
som partene er kommet til enighet om, som godtgjarelse for elektronisk kommunikasjon eller
lignende.

Ytelser som gis for en kortere periode bgr nedfelles i Del II. Mindre ytelser som fglger av
administrativ praksis kan gis uten at de nedfelles skriftlig i kontrakten.

Kommunal- og moderniseringsdepartementet legger til grunn at fagdepartementene har
fullmakt til & fastsette vilkar som dekning av utgifter til elektronisk kommunikasjon, fri avis og
andre ytelser av lignende karakter og verdi. Ytelser ut over dette anses for & avvike fra
standardkontrakten og skal forelegges Kommunal- og moderniseringsdepartementet for
godkjennelse.

Om provetid

En statsansatt er i utgangspunktet ansatt pa prgve de farste seks maneder, med mindre noe
annet er seerskilt avtalt, jf. statsansatteloven § 15 (1). Det er ikke adgang til & benytte
prgvetid overfor embetsmenn. | praksis vil mange statsansatte som ansettes pa
lederlgnnskontrakt, komme direkte fra en annen statsstilling. Virksomhetene bgr vurdere om
det er nadvendig at prevetid benyttes ogsa i disse tilfellene. Stillingen kan veere av en annen
karakter og kreve andre kvalifikasjoner enn stillingen lederen kom fra, slik at pregvetid er
nadvendig for & fA pravd ut lederen i stillingen.

| de tilfellene der prgvetid ikke skal gjelde, ma dette bestemmes av ansettelsesorganet og
fremga av kontrakten. Prgvetiden kan forlenges tilsvarende fraveeret i prgvetiden dersom
dette ikke er forarsaket av arbeidsgiver, under forutsetning av at den ansatte ved ansettelsen
ble skriftlig orientert om adgangen til dette og arbeidsgiver skriftlig har orientert om
forlengelsen innen utlgpet av prgvetiden.

Om offentliggjgring av lgnn og arbeidskontrakter

Etter offentlighetsloven vil opplysninger om lgnn og arbeidskontrakten i sin helhet, som
hovedregel veere offentlige.
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Lederens lgnn kan dermed normalt offentliggjares uten arbeidstakers naermere samtykke.
Det kan ikke utelukkes at opplysninger om kontraktsfestede tilleggsytelser i seerlige tilfeller
kan regnes som «noens personlige forhold» etter forvaltningsloven § 13. | sa fall vil
opplysningene veere underlagt taushetsplikt og ikke kunne offentliggjares, jf. § 13.
Kontraktens resultatkrav kan inneholde opplysninger som bgr unntas som fglge av
offentlighetslovens bestemmelser. Fagdepartementet ma derfor foreta en konkret vurdering
av om kontraktens ulike elementer skal offentliggjegres ved innsynsbegjaeringer.

Om personalreglement

Virksomhetens personalreglement kan inneholde bestemmelser som kan fa betydning for
arbeidsforholdet, for eksempel permisjonsregler. Kontrakten slar derfor fast at reglementet
gjelder i arbeidsforholdet. Dette gjelder bare i den utstrekning det vil veere naturlig for ledere
pa lederlgnnskontrakter. Bestemmelser om rammer for arbeidstid og overtid kommer ikke til
anvendelse. Dersom virksomheten har fastsatt andre reglement eller instrukser som skal
gjelde i arbeidsforholdet, bar disse nevnes her. Arbeidsgiveren bgr sgrge for at lederen far
overlevert et eksemplar av aktuelle reglementer ved kontraktsinngaelsen.

2.1.5 Til punkt 5: Plikt til arlig drgfting av stillings- og resultatkrav

Punkt 5 slar fast en gjensidig plikt for arbeidsgiveren og lederen til arlig drafting av stillings-
og resultatkrav. Drgftingen utgjar en del av grunnlaget for fastsettelse av stillings- og
resultatkrav, og for den individuelle lannsplassering for det kommende aret. Det er altsa de
arbeidsvilkarene som fremgar av Del I, primzert stillings- og resultatkravene, som vil vaere
tema under de arlige drgftingene, se naermere i veiledningens kapittel 2.2 om kontraktens
Del I1.

Kontrakten setter klare frister for nar drgftingen skal pabegynnes og avsluttes. Dersom
drgftingen av praktiske hensyn utsettes noe, vil vilkarene i Del Il fortsette a lgpe.

Kontrakten klargjer at lederens deltakelse og samarbeid under drgftingene, er en
forutsetning for lederlgnnskontrakten, og dermed en del av stillingskravene. Fglgelig vil
manglende deltakelse eller klare uttrykk for mangel pa samarbeidsvilje i forbindelse med
drgftingene, etter omstendighetene kunne regnes som brudd pa stillings- og resultatkrav, og
dermed gi grunnlag for omplassering etter kontraktens Del |, punkt 6.2.

Formalet med en gjensidig drefting er at partene far en felles forstaelse av resultatoppnaelse
og forventninger til utvikling, samt & legge til rette for en enighet om nye stillings- og
resultatkrav. Tanken er at et slikt samarbeid er egnet til & skape gode resultater. Som det
fremgar av kontrakten, er det imidlertid arbeidsgiveren som formelt foretar den endelige
vurderingen av om lederen har oppfylt stillings- og resultatkravene, og avgjar hvilke stillings-
og resultatkrav som skal gjelde de kommende 12 méaneder. Forutsetningen er at kravene er
saklig begrunnet og ligger innenfor stillingens grunnpreg. Det er ogsa arbeidsgiveren som
avgjar lgnnsinnplassering for det neste aret. Det er intensjonen at lannsplassering kan
gjgres uavhengig av tidligere innplassering. Dersom partene ikke er enige om vilkarene for
de kommende 12 maneder, vil den endelige beslutningen ligge til arbeidsgiveren.
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2.1.6 Til punkt 6: Endringer i arbeidsforholdet

Punkt 6 regulerer neermere tre former for endring i arbeidsforholdet; tilbakefaring til
hovedtariffavtalen (punkt 6.1), omplassering etter statsansatteloven § 16 (2) (punkt 6.2) og
opphgr av arbeidsforholdet (punkt 6.3).

Om tilbakefgring til hovedtariffavtalen (punkt 6.1)

Lederlgnnssystemet ble opprettet ved at staten og hovedsammenslutningene avtalte & ta
neermere bestemte lederstillinger ut av hovedtariffomradet. Dette er bakgrunnen for at
lgnnen for disse stillingene fastsettes administrativt, og at arbeidsvilkarene reguleres i en
seerskilt kontrakt (lederlgnnskontrakten). Lannsfastsettelsen skjer ved plassering av stillingen
i lgnnsintervall. Staten og hovedsammenslutningene kan imidlertid bli enige om & fare en
stilling eller stillingskategori, eventuelt alle stillingene, tilbake under hovedtariffavtalen. En slik
situasjon oppstod da partene med virkning fra 1. mars 1997 besluttet a redusere antallet
stillinger pa lederlannsordningen fra ca. 375 til ca. 275 ved a fare enkelte stillinger tilbake
under hovedtariffavtalen. Tilbakefgring etter punkt 6.1 vil derfor kunne skje nar staten og
hovedsammenslutningene finner det hensiktsmessig. Tilbakefgring skjer fglgelig uavhengig
av lederens prestasjoner, i motsetning til omplassering etter punkt 6.2. Staten og
hovedsammenslutningene vil ogsa kunne utvide lederlgnnsordningen ved a ta ytterligere
stillinger ut av hovedtariffavtalen.

Punkt 6.1 fastslar at lederen har plikt til & godta slik tilbakefgring, og regulerer hvilke falger
dette far. Tilbakefgringen vil i seg selv ikke innebzere noen endring i stilling eller i
arbeidsoppgaver. Tilbakefgring innebaerer hovedsakelig en endring av lannsregime, fra
administrativt fastsatt lgnn til plassering pa lgnnsregulativet. Fremtidig lannsutvikling vil
derfor faglge lgnnsregulativet og ikke lederlgannsordningen. Videre innebeerer tilbakefaringen
at selve lederlgnnskontrakten opphgrer, og ma erstattes av en annen arbeidsavtale. Etter
tilbakefaringen vil hovedtariffavtalen og statens seeravtaler gjelde fullt ut i arbeidsforholdet.
En annen fglge av tilbakefaring er at statsansatteloven § 16 (2) ikke lenger kommer til
anvendelse.

Ved overfgring til lannsregulativet skal den ansatte innplasseres i lgnnstrinn tilsvarende
lznnen i lgnnsintervallet vedkommende var plassert i pa tidspunktet for overfaringen.
Dersom Ignnen inkluderer et engangsbelap, skal dette tillegget ikke veere en del av lederens
lonn etter overfaringen.

Om omplassering etter statsansatteloven § 16 (2) (punkt 6.2)

Punkt 6.2 regulerer omplassering etter statsansatteloven § 16 (2). Omplassering er et
seerskilt virkemiddel arbeidsgiveren kan benytte overfor ledere pa lederlgnnskontrakt som
ikke innfrir avtalefestede resultatkrav. Omplasseringsadgangen gjelder ikke for de sakalt
«uavsettelige embetsmenn» — embetsmenn som er omfattet av Grunnloven § 22 andre ledd.
Denne begrensningen falger ogsa uttrykkelig av statsansatteloven § 16 (2), siste punktum.

En av malsettingene med endringene i lederlgnnsordningen er & fa gkt gjennomfaringskraft
og resultatorientering, bl.a. ved & styrke sammenhengen mellom ledelse og mal- og
resultatstyring i staten. Omplasseringsadgangen ma sees i sammenheng med denne
malsettingen. Videre ma omplasseringsadgangen sees i lys av at den gjelder lederstillinger,
der det er seerlig viktig med godt fungerende arbeidstakere, og at disse lederne er underlagt
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en gunstig ordning for lgnns- og arbeidsvilkar, der arbeidstaker blant annet kan belgnnes for
gode resultater med hgyere lgnn.

Vilkaret for & kunne omplassere er at lederen ikke har innfridd de stillings- og resultatkrav
som er fastsatt i Del Il. Fastsettelsen av disse kravene vil dermed kunne fa betydning for
arbeidsgiverens mulighet til & omplassere en leder som ikke fungerer i lederstillingen. | tillegg
vil de alminnelige kravene til saklighet og forsvarlig saksbehandling komme til anvendelse.
Far omplassering kan skje, skal lederen som hovedregel ha skriftlig tilbakemelding om hva
som gnskes endret, veiledning for & kunne foreta forbedringer og rett til & uttale seg om sitt
nye arbeidsomrade med sikte pa & finne frem til arbeidsoppgaver som tilfredsstiller begge
parter. Omplassering bar normalt ikke foretas fgr det er gatt et halvt ar fra det tidspunkt den
skriftlige tilbakemelding er gitt. Denne normalfristen kan fravikes dersom bruddet pa stillings-
og resultatkravene er av en slik karakter at ngdvendige forbedringer ikke vil kunne foretas,
eller dersom bruddet vesentlig har svekket arbeidsgiverens tillit til lederen. Et eksempel kan
veere dersom lederen nekter & gjennomfare arlig drgfting, som er en grunnleggende
forutsetning for kontrakten. | slike tilfeller vil en omplassering kunne gjennomfgres raskere
enn det normalfristen legger opp til.

Omplassering medfgrer at lederen far andre arbeidsoppgaver i virksomheten eller palegges
a sta til radighet for spesielle oppdrag i samme eller annen virksomhet, etter arbeidsgiverens
naermere beslutning.

Omplassering innebeerer at lederen overfgres til andre arbeidsoppgaver under
hovedtariffavtalen, eventuelt til andre oppgaver under lederlgnnsordningen. | begge tilfeller
medfgrer omplasseringen at den gjeldende lederlgnnskontrakten oppharer og ma erstattes
av en ny arbeidsavtale, jf. arbeidsmiljgloven § 14-8. Det er forutsatt i forarbeidene at
arbeidsgivers omplasseringsadgang er relativt vid, og vil blant annet kunne innebaere at
lederoppgaver fratas. Omplasseringsadgangen er videre enn arbeidsgivers generelle adgang
til & endre arbeidsoppgaver mv. innenfor stillingens grunnpreg etter statsansatteloven § 16

(1)

Lann skal i utgangspunktet fastsettes pa bakgrunn av nye arbeidsoppgaver samt en
vurdering av medarbeidernes kompetanse. Det kan unntaksvis avtales at lederen beholder
en lgnn som tilsvarer laveste niva i gjeldende lgnnsintervall for stillingen. Etter en saerskilt
vurdering kan det ogsa ved kontraktsinngaelse avtales at lederen ved en eventuell framtidig
omplassering har rett til en lgnn som tilsvarer laveste niva i gjeldende lgnnsintervall for
stillingen.

Embetsmenn har krav pa a beholde tittel ved palagt omplassering. For statsansatte er det
ingen rettighet & beholde tittelen ved omplassering.

| de tilfeller hvor det avtales at lederen skal beholde lgnn som tilsvarer laveste niva i
gjeldende lgnnsintervall for stillingen, ma det fremkomme av kontrakten.

Dersom lederen fortsetter i stillingen, skal manglende innfrielse av stillings- og resultatkrav
vektlegges ved lgnnsfastsettelsen for de neste 12 manedene, jf. kontraktens del I, punkt 5.

Minnelig ordning ved frivillig fratredelse

| Statens personalhandbok, pkt. 2.8.7, er det gitt retningslinjer for "@konomisk kompensasjon
i forbindelse med fratredelse”, hvor det heter at statlige
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arbeidsgivere kan ta opp forhandlinger med en embetsmann eller statsansatt om frivillig
fratredelse, i tilfeller hvor saklige grunner for oppsigelse ikke foreligger eller det kan vaere tvil
om dette. Tiltaket skal kun benyttes i helt spesielle situasjoner, hvor det er behov for &
komme frem til en minnelig ordning. Det enkelte fagdepartement avgjar saken.

Reduksjon av lgnn

Et alternativ til omplassering er a redusere lgnnen innenfor Ignnsintervallet. Adgangen til &

velge en slik reaksjon ved manglende innfrielse av stillings- og resultatkrav, fglger av at det
er opp til arbeidsgiveren a avgjare lgnnsplassering for hvert enkelt ar, jf. kontraktens Del |,

punkt 5. En slik reaksjon ma normalt regnes for & vaere mindre inngripende overfor lederen
enn omplassering.

Om opphgar av arbeidsforholdet (punkt 6.3)

I punkt 6.3 om opphgr av arbeidsforholdet, viser kontrakten til gjeldende regler om
oppsigelse for statsansatte og om avskjed for embetsmenn. Dersom lederen sier opp
kontrakten, regnes dette som en oppsigelse av, eller sgknad om avskjed fra,
arbeidsforholdet som sadan.

Aremalskontraktene inneholder en presisering av at arbeidsforholdet opphgrer ved dremalets
utlep uten forutgdende oppsigelse eller avskjedsvedtak, og viser til kravet om skriftlig varsel i
statsansatteloven § 17 (4) og § 18 (3). Aremélets utlgp, dvs. fratredelsestidspunktet, er
fastsatt i Del I, punkt 1, i aremalskontraktene.

Dersom en leder pa lederlgnnskontrakt sgker og aksepterer en annen statlig stilling, vil
lederlgnnskontrakten opphgre ved overgangen. Dette er en konsekvens av at adgangen til &
benytte lederlgnnskontrakt er begrenset til visse stillinger og ikke knyttet til person. Den
enkelte arbeidsgiver star ikke fritt til & bestemme hvilke stillinger som skal innga i
lederlgnnsordningen. Det er staten og hovedsammenslutningene som kan avtale a fare
stillinger, hhv. stillingstyper, fra Hovedtariffavtalen og inn under lederlgnnsordningen.
Kommunal- og moderniseringsdepartementet avgjar dette for nyopprettede
stillinger/stillingstyper.

2.1.7 Til punkt 7: Karantene/saksforbud

Karantenelovens § 13 gir tilsettingsmyndigheten adgang til, i seerlige tilfeller, a ilegge
karantene og saksforbud for departementsrad, assisterende departementsrad,
ekspedisjonssjef eller ledere av andre statlige forvaltningsorganer, ved overgang til stilling
eller verv utenfor statsforvaltningen, eller ved etablering av naeringsvirksomhet. For
lederstillinger som ikke omfattes av § 13, ma lederlgnnskontrakten inneholde en klausul om
informasjonsplikt, karantene og saksforbud, jf. karanteneloven 88 14 og 15. Ved revidering
av kontrakter inngatt far lovendringen i 2015, skal avtalens tidligere klausul om adgang til &
ilegge karantene og saksforbud erstattes med klausul i gjeldende maler for
lederlannskontrakter. Denne klausulen benyttes bade for ledere som omfattes av
karantenelovens 88 13 og 14. For de ledere som er omfattet av lovens § 13 vil klausulen
bare veaere til informasjon, da hjemmelsgrunnlaget for karantene og saksforbud er regulert i
lov. For ledere som ikke er omfattet av lovens 8 13, vil det i utgangspunktet veere ngdvendig
a ha klausulen i kontrakten, for at lederen senere skal kunne ilegges karantene eller
saksforbud.
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Loven gir adgang til & ilegge karantene for inntil seks maneder og saksforbud inntil tolv
maneder, regnet fra fratreden fra embetet eller stillingen. For naermere informasjon om
karantenelovens bestemmelser vises det til veileder om karanteneloven pa temasidene om
karanteneloven pa regjeringen.no/karantene.

2.1.8 Til et eventuelt punkt 8: Avtalt etterlgnn eller retrettstilling (gjelder bare
aremalsstillinger)
Bruk av etterlann og retrettstillinger skal strammes inn og er derfor tatt ut av
standardkontraktene. Etterlann av lengere varighet og retrettstillinger skal bare unntaksvis
benyttes. | disse tilfellene kan aremalskontraktene inneholde et saerskilt punkt 8 om avtalt
etterlgnn eller retrettstilling. Ledere som har permisjon fra annen statlig stilling med rett til
gjeninntreden i opprinnelig stilling, skal ikke kunne avtale etterlgnn eller retrettstilling. Det er
ikke adgang til & avtale bade etterlgnn og retrettstilling.

Avtalt etterlgnn

Partene kan avtale at lederen tilstas avtalt etterlann, dersom vedkommende ikke gar over i
ny stilling etter utlapet av et aremal. Det er en forutsetning at etterlgnnsperioden benyttes til
a seke nye stillinger, eller for overgang til pensjon. Ordinaer varighet for avtalt etterlgnn er
seks maneder. Etterlannens varighet i 6 maneder gir lederen rimelig tid til & finne nytt arbeid
etter at aremalet er utlgpt. Etterlann kan unntaksvis avtales for inntil 2 &r med saerskilt
begrunnelse. Dette kan eksempelvis veere aktuelt der lederen i lgpet av kort tid gar av med
pensjon. Kommunal- og moderniseringsdepartementet skal falge med pa utviklingen i bruk
av unntaksbestemmelsen.

Dersom partene har avtalt etterlgnn, har lederen ved aremalets utlap rett til etterlenn i trad
med bestemmelsene nedenfor.

Etterlannen utgjer inntil 80 % av totallennen ved fratredelse. Ledere som var ansatt i staten
far inngaelsen av lederlannskontrakten, kan gis rett til en etterlgnn som tilsvarer den lgnn
vedkommende hadde pa det tidspunkt lederlgnnskontrakten ble inngatt.

Etterlgnnen opphgrer:

a. nar lederen overtar annen stilling med samme eller hgyere lgnn enn etterlannen

b. nar lederen oppebaerer naeringsinntekt som er tilsvarende eller hgyere enn
etterlgnnen

c. nar lederen mottar naeringsinntekt og lgnn som til sammen er tilsvarende eller hagyere
enn etterlgnnen

d. nar lederen far rett til alderspensjon

e. eller senest nar lederen har oppebaret etterlgnn i (avtalt antall) maneder.

Sa lenge lederen mottar etterlgnn etter denne avtale, er vedkommende forpliktet til & utfgre
annet passende arbeide eller overta annen passende stilling etter fagdepartementets
naermere bestemmelse.

Standardklausul for avtalt etterlgnn:

"Etter aremalets utlgp har lederen rett til etterlgnn i en periode pa 6 maneder.
Etterlannen skal tilsvare 80 % av den ordinzere lgnnen pa fratredelsestidspunktet.
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Sa lenge lederen mottar etterlgnn etter denne avtale, er vedkommende forpliktet til &
utfare annet passende arbeide eller overta annen passende stilling etter
fagdepartementets neermere bestemmelse.

Naermere betingelser for etterlann fremgar av retningslinjer for lederlannskontrakter i
staten."

I tillegg, eller som et alternativ, kan falgende klausul tas inn i kontrakten nar det er
ngdvendig:

"Arbeidstaker har selv rett til & be arbeidsgiver om & fa tre ut av stillingen far
aremalsperioden utlgper, med rett til etterlgnn i 6 maneder. Arbeidsgiver kan innvilge
dette dersom det anses a foreligge grunn for det."

Retrettstilling

Virksomhetene ma veere restriktive med & innga avtale om retrettstilling, den klare
hovedregelen skal veere at retrettstillinger ikke benyttes.

| tilfeller hvor det er gnskelig & beholde en tidligere leder i en statlig virksomhet, skal dette
baseres pa en konkret vurdering i den aktuelle situasjonen. Unntaksvis kan en slik avtale
inngas, eksempelvis dersom lederen neermer seg pensjonsalder. Ved retrettstilling skal det
fastsettes lgnn innenfor hovedtariffavtalen tilpasset arbeidsoppgavene i den nye stillingen.

Retrettstilling kan i slike tilfeller avtales som en plikt for arbeidsgiveren til & tilby en passende
stilling i god tid, senest seks maneder, fgr aremalets utlagp. | tillegg kan det veere aktuelt a
avtale retrettstilling, der lederen selv gnsker a fratre stillingen far aremalets utlap.
Arbeidsgiver kan innvilge dette, dersom det anses a foreligge saerlig grunn for det.

| de tilfeller hvor det anses ngdvendig med avtale om retrettstilling, skal falgende klausul for
retrettstilling tas inn i kontrakten:

"Etter aremalets utlgp er arbeidsgiveren ensidig forpliktet til a tilby lederen annet
passende arbeidi .......... (sett inn etat/institusjon eller departement). Tilbud om en
konkret stilling skal fremsettes skriftlig minst et halvt ar far aremalets utlgp. Lederen
har ikke rett til avtalt etterlgnn”.

| tillegg kan fglgende klausul tas inn nar det er nadvendig:

"Arbeidstaker har selv rett til & be arbeidsgiver om & fa tre ut av stillingen og ga over i
annen funksjon far aremalsperioden utlgper, til lannsvilkar tilsvarende
arbeidsoppgavenes/stillingens innhold. Arbeidsgiver kan innvilge dette dersom det
anses a foreligge grunn for det".

2.2 Kontraktens Del II: Stillings- og resultatkrav og lgnn

Del Il omhandler stillings- og resultatkrav og fastsettelse av lgnn innen Ignnsintervallet. Dette
er arbeidsvilkar som fastsettes for 12 maneder av gangen. | tillegg behandles
problemstillinger knyttet til fullmakter og signering.

Som det fremgar av kontrakten, vil arbeidsgiveren i prinsippet ensidig kunne fastsette bade
lznn og stillings- og resultatkrav, sa lenge det er saklig begrunnet, og ligger innenfor
stillingens grunnpreg. Slik ensidig fastsettelse av nye stillings- og resultatkrav vil bare veere
aktuelt dersom partene ikke kommer til enighet.
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Lederlgnnsordningen i staten forutsetter at maloppnaelse og gjennomfgringskraft vektlegges
ved den arlige lgnnsfastsettelsen. Dette er utdypet i kapittel 3.

2.2.1 Til punkt 1: Formulering av stillings- og resultatkrav

Stillings- og resultatkravene i Del 1l vil danne grunnlaget for lederens fokus og prioriteringer i
de kommende 12 maneder. Stillings- og resultatkravene skal veere gjenstand for arlig
drgfting i kontraktsamtalen mellom partene, jf. Del |, punkt 5, i kontrakten.

Kravene bar formuleres kortfattet, presist og sa langt mulig malbart, som grunnlag for
kontraktsamtalen neste ar. Samtidig skal de gi et grunnlag for a drgfte vedkommendes
lederskap og utfordringer i stillingen.

Kravene, inkludert en utviklingsplan for godt lederskap basert pa den arlige
kontraktsamtalen, dokumenteres i et eget vedlegg til kontrakten. Dette vedlegget inneholder
en del A, om stillings- og resultatkrav, og en del B, utviklingsplan.

Veiledning til forberedelse og gjennomfaring av kontraktsamtalen og utfylling av vedlegget
med stillings- og resultatkrav, er neermere beskrevet i kapittel 3.

Vedlegg til kontrakten, Del A: Krav til resultater

| vedleggets del A formuleres lederens bidrag til vicksomhetens hovedmal, resultater og
leveranser til brukerne og hvilke krav som stilles til utvikling av egen organisasjon. | tillegg
beskrives lederens bidrag til at egen organisasjon samhandler helhetlig og effektivt med
virksomheter med tilstgtende arbeids-omrader. Kravene angis, utdypes og konkretiseres i
kolonne 2 i vedlegget.

Kommunal- og moderniseringsdepartementet anbefaler at krav hentes fra tildelingsbrevet
eller disponeringsskrivet, jf. Prop. 1 S, strategiplan og virksomhetsplan.

Dersom lederen blir palagt nye, starre oppgaver eller vesentlige endrede rammebetingelser i
lzpet av kontraktsperioden, kan han/hun kreve at partene setter seg sammen og sgker & bli
enige om hvordan disse skal falges opp, i forhold til kontraktens opprinnelige krav.

Vedlegg til kontrakten, Del B: Utviklingsplan

| del B formuleres mal for lederens egen faglige utvikling og for hans/hennes lederskap.
Utviklingsmal settes pa basis av drgftingen mellom partene. Malene utdypes i kolonne 2 i
vedlegget, og det angis hvem som er ansvarlig for gjennomfaring, og tidsfrist.

2.2.2 Til punkt 2: Lgnn

Lederens lgnn settes inn i kontraktens Del I, punkt 2. Plasseringen er tatt inn i Del Il av
praktiske hensyn, slik at en endring enkelt kan innarbeides i kontrakten etter den arlige
drgftingen.

Departementene fastsetter lgnn for sine respektive ledere, bl.a. pa grunnlag av en vurdering
av mal- og resultatoppnaelse foregaende ar. Lennssystemet innebzerer at fastsatt lgnn
gjelder for 12 méaneder.

| kapittel 3 beskrives neermere hvordan departementene kan bruke Ignn som virkemiddel.
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2.3 Fullmakter og signering

Arbeidsgiverfunksjonen overfor en leder pa lederlgnnskontrakt vil normalt utgves av
fagdepartementet, som underskriver kontrakten pa vegne av arbeidsgiver. | gvrige tilfeller,
det vil si for stillinger under topplederniva i underliggende virksomheter, er kontraktens
gyldighet i utgangspunktet betinget av fagdepartementets godkjennelse. Der lederstillingen
er underlagt et styre m.v., kan fullmakt til & fastsette lann og resultatkrav delegeres fra
departementet til styret. Tilsvarende kan det gis fullmakt til et underordnet forvaltningsorgan
til & fastsette lederlgnn og resultatkrav for en leder underlagt dette organet. Departementene
ma veere tydelig med hensyn til hvilke fullmakter som delegeres. Departementenes adgang
til & endre intervall for en lederstilling kan ikke delegeres. Dersom det er gitt fullmakt til &
fastsette lgnn og resultatkrav, kreves det ikke at departementet underskriver
arbeidskontrakten. Dette punktet i avtalen tas da ut av kontrakten.

Dersom fagdepartementet gnsker a avtale vilkar som avviker fra standardkontrakten, eller
gar ut over de generelle fullmaktene, er disse vilkarenes gyldighet betinget av Kommunal- og
moderniseringsdepartementets godkjenning. Godkjenning ma derfor innhentes fra
Kommunal- og moderniseringsdepartementet, fgr det inngas avtale med den enkelte leder,
slik at ikke arbeidsgiveren forplikter seg ut over sine fullmakter.

Kontraktens forutsetning er at vilkarene i Del |l fastsettes for 12 maneder av gangen, pa
bakgrunn av den arlige draftingen, og at den samlede kontrakten signeres pa nytt av
partene.
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3 Kontraktsamtalen

Som grunnlag for utfylling av kontraktens del 1l og kontraktens vedlegg, krav til stilling og
resultater og lann for kommende ar, skal det gjennomfares en kontraktsamtale mellom
lederen og overordnet. Det skal sa langt det er mulig veere en faktabasert og etterprgvbar
sammenheng mellom resultatoppnaelsen i det foregaende aret og lann for det kommende
aret. Lenn kan brukes som belgnning ved god mal- og resultatoppnaelse foregaende ar,
holdes uendret eller justeres ned der resultatene uteblir. Lann som virkemiddel behandles i
neste kapittel.

Kontraktsamtalen med resultatvurdering kan skje til ulike tidspunkter pa aret. Kommunal- og
moderniseringsdepartementet anbefaler at samtalen finner sted i fgrste halvar, med
tilsvarende virkningstidspunkt. Partene vil da kunne nyttiggjere seg

— Virksomhetsplanen og tildelingsbrevet eller disponeringsskrivet for aret, slik at det er
mulig & utarbeide nye stillings- og resultatkrav som utgjar en helhet, sammen med
hovedmalene i tildelingsbrevet eller disponeringsskrivet

— Arsrapporten fra underliggende virksomheter

Kontraktsamtalen foregar mellom lederen og departementsraden, eventuelt mellom en
ekspedisjonssjef med etatsstyringsansvar og etatslederen (og mellom departementsraden og
statsraden).

Departementsraden har ansvar for at det foreligger et godt grunnlag for vurdering av mal- og
resultatoppnaelse. Personal-/HR-funksjonen kan gi god stette i dette arbeidet. For ledere i
departementene anbefales det at departementsraden innhenter informasjon om egen og
ekspedisjonssjefenes ledelse og maloppnaelse som grunnlag for vurderingen av egne
ledere. Vedlegg 7 gir veiledende spgrsmal i den sammenheng.

| vedlegg 5 og 6 (og 7) gis anbefalinger i forbindelse med forberedelse og gjennomfgring av
kontraktsamtalen, samt en mal for dokumentasjon av samtalens innhold. Dokumentasjon av
samtalen gir grunnlag for utfylling av kontraktens vedlegg om stillings- og resultatkrav. Da
lonn skal fastsettes ut i fra faktabaserte og etterprgvbare kriterier, bygger veiledningene i
vedleggene opp under dette.

Mangelfull eller svak innfrielse av stillings- og resultatkrav kan falges opp gjennom tiltak som

o Tilbud om utviklingstiltak
e Lavere lgnnsniva

Dersom avtalefestede krav til resultater ikke innfris, er vedkommende forpliktet til a finne seg
i omplassering til andre arbeidsoppgaver i virksomheten eller palegg om a sta til rette for
spesielle oppdrag, se veiledningens kapittel 2.
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4 Om lgnn som virkemiddel

Den reviderte lannsmodellen gir departementene starre frihetsgrader for bruk av lgnn som
virkemiddel ved at lgnn kan fastsettes innenfor rammen av det Ignnsintervall den enkelte
stilling er plassert i. | tillegg kan departementet selv endre intervall for stillingen, jf. kapittel 5.
Samtidig skal Kommunal- og moderniseringsdepartementet fglge opp at lgnnsutviklingen for
lederne over tid er pa linje med lgnnsutviklingen i samfunnet foravrig. KMD fglger opp
utviklingen av lederlgnningene og fastsetter pa grunnlag av faring fra det sentrale
lennsoppgjeret aret far og mer generelle retningslinjer, en ramme for handlingsrommet det
enkelte departement har til lannsgkning det aktuelle aret. Departementer som ikke har
regulert lederlgnningene far arets lannsoppgjgr, ma ta hensyn til dette. Det apnes for a gi
unntak fra Kommunal- og moderniseringsdepartementets faringer i spesielle situasjoner,
dersom det er seerlige utfordringer med a rekruttere eller beholde gode ledere, slik at dette i
det enkelte ar ikke gar ut over lgnnsutviklingen for gvrige ledere i det samme
departementsomradet.

Departementene har hele ansvaret for lgnn for den enkelte leder i sitt omrade og ma gjare
en helhetlig vurdering av flere hensyn:

e Individuell Ignn til den enkelte leder
e Samlet lederlgnnsutvikling i departementsomradet
e Forholdet til den gkonomiske situasjonen i samfunnet (jf. nedenfor)

Dette fordrer at departementene har en bevisst holdning til bruk av lann som virkemiddel.

Departementene fastsetter lgnn for sine respektive ledere pa grunnlag av en vurdering av
mal- og resultatoppnaelse foregaende ar. Lannen kan justeres opp eller ned eller forbli
uendret. Maloppnaelse, dokumenterte resultater og gjennomfgringsevne skal vurderes i
kontraktsamtalen, se kapittel 3.

Det bar ikke lages varige individuelle lannsordninger som i realiteten innfarer flere
lznnselementer. Hovedregelen er at lgnn utbetales manedlig, jf. kontraktens Del |, punkt 3. |
ekstraordingere situasjoner kan likevel engangsutbetalinger foretas, som for eksempel ved
gjennomfgring av krevende reformer og omstillinger. Ekstraordingere situasjoner omfatter
ikke skalering av ordinzer drift. Det forutsettes at hva som skal oppnas, og nar det skal veere
innfridd, blir entydig beskrevet, dersom engangsutbetalinger benyttes.

En eventuell engangsutbetaling bar fremga av avtalens del II, punkt 2, jf. kapittel 2.2. Et slikt
punkt kan for eksempel utformes pa denne maten:

| tillegg til den fastsatte arslagnnen utbetales et engangsbelap pa kr. ..... Utbetalingen
er gitt pa grunnlag av den arlige vurdering av leders prestasjoner. Engangsbelgpet
kommer til utbetaling i forbindelse med den ordinaere Ignningenii ..... maned.

eller
Det kan i tillegg til arslannen utbetales et engangsbelgp pa inntil kr. ...... En eventuell

utbetaling gis pa grunnlag av den kommende arlige vurdering av leders prestasjoner
og utbetales i ....maned kommende ar.

Neermere om rammene for lgnn

I tillegg til den enkelte leders resultater, ma lgnnsdannelsen ogsa vurderes ift. den generelle
gkonomiske utviklingen i samfunnet, foruten lgnnsnivaet og -utviklingen for bl. a.
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sammenlignbare stillinger. Lgnnsutviklingen for ledere skal over tid veere pa linje med
lgnnsutviklingen i samfunnet for gvrig.

Kommunal- og moderniseringsdepartementet vil derfor sende ut et brev tidlig pa nyaret —
fortrinnsvis i januar - med retningslinjer for lannsdannelsen i aret som kommer. Brevet vil
bl.a. veere basert pa fglgende data og prognoser:

e Lederlgnnsutviklingen i foregadende ar

e Prognosen for lannsveksten kommende ar i Meld St. 1 Nasjonalbudsjettet (ar)

e Anslaget pa lgnnsveksten fremover i Statistisk Sentralbyrds @konomiske analyser nr.
62. Den legges ut i desember

e Norges Banks Pengepolitisk rapport. Publiseres i desember?

Rapporten fra "Det tekniske beregningsutvalget for inntektsoppgjgrene” gir neermere
holdepunkter for pris- og inntektsutviklingen (en forelgpig versjon kommer i februar, endelig
rapport foreligger normalt ved slutten av 1. kvartal). | slutten av 1. kvartal er vi ogsa inne i
perioden for lannsoppgjgrene. De farste gjennomfares i overgangen fra fagrste til annet
kvartal. Nar frontfagsoppgjeret (LO/NHO) er avsluttet, vil den normen som det gvrige
arbeidsliv fglger, veere pa plass. Resultatet fra frontfagsforhandlingene har derfor stor
betydning for nivaet pa lgnnstillegg for det gvrige arbeidslivet. Hovedtarifforhandlingene i
staten avsluttes vanligvis i manedsskiftet april/mai, noe senere ved mekling og eventuelt
konflikt.

Det betyr at det ikke er mulig for Kommunal- og moderniseringsdepartementet & gi
departementene konkrete retningslinjer for inneveerende ars regulering av lederlgnnene far
tidligst i mars/april. Departementer som fastsetter lgnn fgr dette tidspunktet, ma derfor gjare
dette basert pa eget skjgnn og de fgringer som ligger i Kommunal- og
moderniseringsdepartementets brev fra januar.

Kommunal- og moderniseringsdepartementet vil arlig innhente en rapport om
departementenes lgnnsendringer. Uavhengig av denne arlige registreringen av
lederlgnnsutviklingen, skal departementene melde fra dersom det i en konkret situasjon
gnskes gitt en ekstraordineer lgnnsgkning, for eksempel hvor en nyansettelse innebaerer en
markert hgyere lgnn enn tidligere leders lgnn, eller det blir gitt et tillegg som overstiger
ordineer lgnnsutvikling eller en engangsutbetaling, til en eller flere ledere. Nevnte
opplysninger danner et viktig grunnlag for Kommunal- og moderniseringsdepartementet i
vurderingen av bade den samlede lgnnsutviklingen i lederlgnnssystemet og/eller om det er
seerlige forhold i enkelte departementsomrader som ma tas hensyn til ved utarbeidelsen av
retningslinjene for lgnnsutvikling.

Kommunal- og moderniseringsdepartementet kan, ved behov, sette et tak for samlet
lennsgkning i det enkelte departementsomrade for kommende periode.

Lennsgkning som skyldes spesielle utfordringer knyttet til & rekruttere og beholde kvalifiserte
ledere skal avklares med Kommunal- og moderniseringsdepartementet i det enkelte tilfellet,
og kan eventuelt holdes utenfor beregningen av den samlede lgnnsutviklingen i det enkelte
departementsomrade. Utover disse spesielle tilfellene vil gvrig lgnnsutvikling, som gar utover

2 SSB utgir vanligvis seks rapporter arlig under navnet @konomiske analyser. Den
viktigste er @konomiske analyser nr. 1 (@konomisk utsyn), som legges ut medio mars.

3 Norges Bank utarbeider kvartalsvise pengepolitiske rapporter.
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https://www.ssb.no/nasjonalregnskap-og-konjunkturer/oa
http://www.norges-bank.no/publisert/publikasjoner/pengepolitisk-rapport-med-vurdering-av-finansiell-stabilitet/
https://www.regjeringen.no/id/id450757

Kommunal- og moderniseringsdepartementets arlige retningslinjer, som hovedregel fare til at
gkningen ma dekkes inn igjen av det enkelte departementsomrade over 1 — 2 ar.
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5 Kriterier for endring av Ilgnnsintervall

Denne delen av retningslinjene gir kriterier som ma fglges ved endring av lgnnsintervall for
en eller flere stillinger.

Innplassering av stillingene i lgnnsintervall er opprinnelig fastsatt av Kommunal- og
moderniseringsdepartementet, men kan heretter endres av fagdepartementet. Det er ikke
nadvendig & seke Kommunal- og moderniseringsdepartementet om godkjenning, men ved
slik endring skal det sendes en orientering til Kommunal- og moderniseringsdepartementet.

Dersom det er aktuelt a flytte en stilling mellom lederlgnnssystemet og HTA, ma imidlertid
saken tas opp med Kommunal- og moderniseringsdepartementet. Det krever enighet mellom
tariffpartene, for & ta stillinger inn eller ut av lederlgnnssystemet.

5.1 Overordnede retningslinjer

Ved endring av lgnnsintervall for en stilling, er det kravene til stillingen og den aktuelle
virksomhetens saertrekk, som skal legges til grunn for vurderingen. Det vil si at forhold knyttet
til en aktuell leders prestasjoner, konkrete lgnnskrav og lignende, ikke er grunnlag for &
endre intervall. De fem lgnnsintervallenes gvre og nedre del overlapper. Det gir rom for &
avlgnne den enkelte leder etter individuelle prestasjoner.

Gjeldende intervall bgr ikke endres uten at det har skjedd stgrre endringer i stillingens
innhold. Eventuelt at en sammenligning med andre relevante virksomheter avdekker
utilsiktede ulikheter. Samtidig bar det tilstrebes a bruke intervallene bevisst til & differensiere
mellom ulike stillinger. Endring av intervall bgr derfor gjgres som del av en planmessig og
helhetlig vurdering av alle lederlgnnsstillingene i et departementsomrade. Ulike
departementsavdelinger kan for eksempel fordeles mellom bade to og tre intervaller. | tillegg
bar det gjgres en vurdering mot sammenlignbare virksomheter i andre
departementsomrader.

En intervallendring som ogsa medfgrer lgnnsgkning vil telle med pa linje med all annen
lznnsgkning i den arlige registreringen av lederlgnnsutvikling i det enkelte
departementsomradet.

5.2 Om kriteriene for valg av lgnnsintervall

Valg av lgnnsintervall (A-E) foretas ut fra en helhetsvurdering av dels objektive, dels
skjgnnsmessige, kjennetegn knyttet til den konkrete lederstilling og virksomhet.
Vurderingene tar utgangspunktet i tre seertrekk: stillingens ansvar — omfang - kompleksitet.
Det gis en mer detaljert framstilling nedenfor. Begrepene er ikke gjensidig utelukkende, det
gjelder seerlig vurderingene knyttet til ansvar og kompleksitet.

5.2.1 Vurdering av lederstillingens ansvar

Beskrivelsen av en lederstillings ansvar tar utgangspunkt i den aktuelle organisasjonens
samfunnsoppdrag og holder dette opp mot graden av formelt ansvar for de konkrete
resultatene av samfunnsoppdraget. Et utgangspunkt vil veere relevant lovverk som
virksomheten forvalter, eller andre forhold som beskriver virksomhetens ansvar og
samfunnsoppdrag pa en god mate (for eksempel omfang av gkonomiske virkemidler som
virksomheten forvalter). Virksomhetens grad av selvstendighet og eksterne relasjoner bgr
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tillegges vekt. Departementets, eller departementsavdelingers, overordnede lovansvar vil —
etter omstendighetene — ikke ngdvendigvis oppfattes like tyngende som for et direktorat som
har det direkte operative ansvaret for oppgaver og beslutninger etter loven. Vurderingen ma
derfor bl.a. knyttes til hvor direkte ansvaret og resultatene pavirker omverdenen - innbyggere
og neeringsliv - og i hvilken grad resultatene kan pavirkes av lederen.

5.2.2 Vurdering av lederstillingens kompleksitet

Ogsa i denne sammenheng tas det utgangspunkt i virksomhetens samfunnsoppdrag og dens
kompleksitet i form av oppgavenes art og eventuelle mangfold av ulike oppgaver. Et bredt
oppgavespekter stiller starre krav til en virksomhetsleders faglige kompetanse og
lederegenskaper enn det motsatte. Dersom oppgavespekteret innebeerer krevende rolle-
eller malkonflikter og/eller krever bruk av ulik type kompetanse i oppgavelgsningen, vil det
veere et tilleggsmoment i vurderingen. | tillegg bar det tillegges vekt dersom
oppgavelgsningen skjer under sterkt press utenfra, for eksempel knyttet til sikkerhetsansvar,
tidspress, arbeidstid, medieeksponering og lignende.

5.2.3 Vurdering av lederstillingens omfang

Dette er, i starre grad enn de to foregdende punktene, preget av objektive starrelser som
budsjett, antall ansatte mv. | tillegg vurderes her virksomhetens kompleksitet med hensyn til
organisering, herunder virksomhetens geografiske spredning.

5.2.4 Helhetlig vurdering

De tre ovenstaende kriteriene er primaert "sorteringsknagger” for en helhetlig vurdering, og
skal bl.a. gi grunnlag for sammenligning med ledere for andre virksomheter. De objektive
kriteriene knyttet til omfang bar ikke ngdvendigvis gi starre utslag i vurderingene enn de to
gvrige. | den helhetlige vurderingen inngar derfor ogsa en vurdering av kompetansekravene
til lederstillingen og hvilket segment av arbeidsmarkedet stillingen dermed rekrutterer fra. |
den sammenheng bar ogsa en vurdering av lederstillingens markedsverdi tillegges vekt.

| vedlegg 8 falger en stikkordsmessig tabell som hjelp til systematisk oppstilling av kriterier
for innplassering.

4 For eksempel om virksomhetens ulike enheter og nivaer fatter enkeltvedtak i farste
instans og dessuten behandler klager pa de samme vedtakene.
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