Forsakrings AB Gdéta Lejon

Tjansteutlatande Handlaggare
Utfardat 2019-03-18 Katrin Gundersen
Diarienummer Telefon: 031-368 55 12

E-post: katrin.gundersen@gotalejon.goteborg.se

Punkt 24 Kommunfullmaktiges beslut betraffande Riktlinjer
for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings-
och bolagschefer.

Forslag till beslut i styrelsen for Forsakrings AB Gota Lejon
- anteckna KFs Riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltnings- och bolagschefer.

Sammanfattning

KFs forslag innebdr i korthet att anstdllningstiden @ndras frén viss tid till
anstillning tillsvidare. En forlingd 6msesidig uppsidgningstid frén idag en (1)
manad till sex (6) efter 12 manaders anstillningstid.

Avgéngsvederlag vid ensidig uppsdgning fran arbetsgivaren utgar med 12
manadsloner efter mer dn 12 ménaders anstillning, samordning av alla inkomster.
Grunden for arbetsgivarens rétt att bryta anstillningsavtalet med omedelbar
verkan ska utgé fran motsvarande saklig grund for uppsédgning eller avsked som
om LAS varit tillampligt.

I anstillningsavtalet anges sdrskilt undantag fran géllande lagar och avtal. Vid
tvist gdllande anstdllningsavtalet provas i svensk domstol. En forenklad modell
for 16nesittning av tillférordnade chefer och ett fortydligande av
l6nesdttningsprocessen for forvaltnings- och bolagschefer inom Gdéteborgs
Stadshuskoncern.

Beskrivning av arendet

Fullmaéktiges tidigare géllande riktlinjer uppfattades som komplexa, resurskridvande och
oattraktiva. Ett behov av att utvirdera och revidera savil riktlinjer vid rekrytering som
anstillningsvillkor for férvaltnings- och bolagschefer har framforts fran bade politiker
och ledande tjénstepersoner.
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Bilaga

1. Riktlinje for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och
bolagschefer

Katrin Gundersen Annika Forsgren

Bolagsjurist VD
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Kommunfullmaktige

Utdrag ur Protokoll
Sammantradesdatum: 2019-02-21

Riktlinjer for rekrytering, utveckling och
avveckling av forvaltnings- och bolagschefer

§ 14, 0582/17

Beslut
Enligt kommunstyrelsens forslag:

1. Goteborgs Stads riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings-
och bolagschefer i enlighet med bilaga 5 till stadsledningskontorets tjdnsteutlatande
antas.

2. Goteborgs Stads tidigare riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltnings- och bolagschefer, kommunfullmaktige 2015-09-10, § 20 handling
2015:115 upphor att gélla.

3. De forvaltnings- och bolagschefer som idag dr anstillda med villkor enligt tidigare
riktlinjer erbjuds att teckna nya anstéllningsavtal, 1 enlighet med forslag i bilaga 6 och
7 till stadsledningskontorets tjédnsteutlatande.

Handling
2019 nr 14.

Yrkanden
Jonas Attenius (S) och Ann Catrine Fogelgren (L) yrkar bifall till kommunstyrelsens
forslag.

Daniel Bernmar (V) yrkar aterremiss till kommunstyrelsen i enlighet med yrkandet fran
V och MP i kommunstyrelsen.

Propositionsordning

Ordf6randen stéller propositioner pé dels drendets aterremiss och dels drendets avgdrande
idag och finner att kommunfullméktige beslutat avgora drendet vid dagens sammantrade.
Omrostning begirs.

Omrostning
Godkénd voteringsproposition: ”Ja for drendets avgdrande idag och Nej for drendets
aterremiss”.

Omrostningen utfaller med 60 Ja mot 18 Nej. Tre ledaméter var franvarande. Hur var och
en rostar framgar av bilaga 5.

Kommunfullmiktige beslutar hérefter att bifalla kommunstyrelsens forslag.
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Kommunfullméktige /”ﬁ; GétEbOTgS
P-4 Stad

Protokollsutdrag skickas till

Stadens ndmnder och bolag
Styrande dokument

Dag for justering
2019-03-06

Vid protokollet

Sekreterare
Lina Isaksson

Ordforande

Anneli Rhedin

Justerande Justerande
Bosse Parbring Jorgen Knudtzon
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Kommunfullmaktige

72 Muie S

Arende: 13

BILAGA 5

Arendemening: Riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings-

och bolagschefer
Ja: 60

Ledamot

Aslan Akbas

Bo Anderssen
Jonas Attenius
Jesper Berglund
Torkel Bergstrom
Daniel Bernmar
Maria Berntsson
Jessica Blixt

Ulf Bostrom
Jenny Broman
Emmyly Bonfors
Jennifer Cardell
Peter Danielsson
Axel Darvik
Jan-Olof Ekelund
Hakan Eriksson

Eva Flyborg

Nej: 18 Avstar: 0

Parti

Plats

49

20

37

15

54

11

44

56

69

12

34

62

76

31

64

32

Funktion

Ledamot

Ersittare

Ledamot

Ersattare

Erséttare

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ersittare

Ledamot

Ledamot

Ledamot

2:e v Ordf

Ledamot

Franvarande: 3

Resultat
Ja

Ja

Ja

Nej

Ja

Nej

Ja

Ja

Ja

Nej

Ja

Ja
Franvarande
Ja

Ja

Nej

Ja
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72 Muie S

Kommunfullmaktige

Ann Catrine Fogelgren L 21 Ledamot Ja
Jorgen Fogelklou SD 81 Ledamot Ja
Pér Gustafsson L 2 l:evOrdf Ja
Sofie Gyllenwaldt M 29 Ledamot Ja
Naod Habtemichael C 33 Ledamot Ja
Hakan Hallengren S 61 Ledamot Ja
Bengt-Ake Harrysson D 66 Ledamot Ja
Finn Hellman A% 16 Ersittare Nej
Ann-Sofie Hermansson S 35 Ledamot Ja
Christer Holmgren M 5 Ledamot Ja
Saida Hussein S 50 Erséttare Ja
Christer Hatting SD 71 Ledamot Ja
Gertrud Ingelman \Y 25 Ledamot Nej
Emmali Jansson MP 24 Ledamot Nej
Marina Johansson S 36 Ledamot Ja
Axel Josefson M 10 Ledamot Ja
Shahbaz Khan S 46 Ledamot Ja
Magnus Kindmark S 63 Ersittare Ja
Agneta Kjaerbeck SD 70 Ledamot Franvarande
Hanna Klang A" 26 Ledamot Nej
Jorgen Knudtzon KD 43 Erséttare Ja
Lena Landén Ohlsson S 74 Ledamot Ja
David Lega KD 45 Ledamot Ja
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72 Muie S

Kommunfullmaktige

Susanne Ligander Sillberg S 75 Ledamot Ja
Sara Lindalen VvV 13 Erséttare Nej
Karin Lindberg D 67 Ledamot Ja
Birgitta Lindgren Karlsson D 68 Ersittare Ja
Hampus Magnusson M 9 Ledamot Ja
Nina Miskovsky M 8 Ledamot Ja
Ali Moeeni S 48 Ledamot Ja
Abdullahi Mohamed MP 38 Ledamot Nej
Henrik Munck D 55 Ledamot Ja
Sabina Music C 42 Ledamot Ja
Martin Nilsson MP 40 Ledamot Nej
Erik Norén v 27 Ledamot Nej
Helene Odenjung L 22 Ledamot Ja
Toni Orsulic M 18 Ledamot Ja
Bosse Parbring MP 39 Ledamot Franvarande
Karin Pleijel MP 23 Ledamot Nej
Rasmus Ragnarsson SD 79 Erséttare Ja
Admir Ramadanovic S 51 Ledamot Ja
Jonas Ransgérd M 7 Ledamot Ja
Anneli Rhedin M 1 Ordforande Ja
Mariette Risberg D 52 Ledamot Ja
Amalia Rud Pedersén S 58 Erséttare Ja
Reger Shafik S 60 Erséttare Ja
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Kommunfullmaktige

P

y

e

et

Yvonne Stafrén
Teysir Subhi
Anders Sundberg
Anders Svensson

Stina Svensson

Pernilla Taxén Borjesson

Kristina Tharing
Bjorn Tidland
Mattias Tykesson
Frida Tanghag
Ase-Lill Tornqvist
Ase Victorin
Mariya Voyvodova
Martin Wannholt
Camilla Widman
Johan Zandin
Veronica Ojeskir

Per Anders Ortendahl

SD

FI

FI

SD

SD

77

73

17

30

72

78

80

19

28

65

47

57

59

14

41

53

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ledamot

Ersittare

Ja
Nej
Ja
Ja
Nej
Ja
Ja
Ja
Ja
Nej
Nej
Ja
Ja
Ja
Ja
Nej
Ja

Ja
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Goteborgs
Stad

Handling 2019 nr 14

Riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och
bolagschefer

Till Goteborgs kommunfullméktige

Kommunstyrelsens forslag
Stadsledningskontorets forslag till beslut av kommunstyrelsen for egen del har bifallits.
Kommunstyrelsen tillstyrker stadsledningskontorets forslag i tjinsteutlatande

den 15 mars 2018, reviderat den 3 december 2018 och foreslar att kommunfullméktige
beslutar:

1. Goteborgs Stads riktlinjer f6r rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltnings- och bolagschefer i enlighet med bilaga 5 till stadsledningskontorets
tjdnsteutlatande antas.

2. Goteborgs Stads tidigare riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltnings- och bolagschefer, kommunfullmaktige 2015-09-10, § 20 handling
2015:115 upphor att gélla.

3. De forvaltnings- och bolagschefer som idag dr anstillda med villkor enligt tidigare
riktlinjer erbjuds att teckna nya anstéllningsavtal, i enlighet med forslag i bilaga 6
och 7 till stadsledningskontorets tjdnsteutldtande.

Vid behandlingen av drendet i kommunstyrelsen forekom skiljaktiga meningar:

Daniel Bernmar (V) yrkade att drendet skulle dterremitteras i enlighet med yrkande frén
V och MP den 30 januari 2019.

Axel Josefson (M) yrkade bifall till stadsledningskontorets forslag.

Kommunstyrelsen beslutade forst utan omrdstning att avgora drendet vid dagens
sammantride.

Kommunstyrelsen beslutade harefter att bifalla stadsledningskontorets forslag.

Goteborg den 6 februari 2019
Goteborgs kommunstyrelse

Axel Josefson
Mathias Skold
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Yrkande V, MP
Kommunstyrelsen 2019-01-30
Arende 2.1.3
Riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och
bolagschefer

Goteborgs Stad ska vara en attraktiv arbetsgivare. Att erbjuda bra
anstallningsvillkor for stadens exekutiva chefer, bade inom férvaltnings- och
bolagssektorn, ar avgorande for att i langden garantera en hallbar
kompetensforsdrjning. De foreslagna riktlinjerna for rekrytering, utveckling och
avveckling av forvaltnings- och bolagschefer tror vi kan bidra i en positiv
riktning. Men vi bedomer att det finns en punkt dar riktlinjerna bor revideras.

| Goteborgs Stad séatter vi stor tillit till vara medarbetare och tror att de kan bidra
pa olika sétt till verksamheten. Darfor ska inflytande och delaktighet kanneteckna
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Facklig samverkan &r viktigt.
Chefstillsattningar pa denna niva skiljer sig fran andra anstallningar pa sa satt att
de tillsatts av politiken. Detta medfor dock inte att ordinarie facklig samverkan
kan astadkommas. Det nu liggande forslaget innebér en inskrankning av de
fackliga organisationernas inflytande, vilket &r olyckligt. For den tilltraédande
forvaltnings-eller bolagschefen kommer facklig samverkan att vara en viktig del i
arbetet. Nar de fackliga fatt vara med i ett tidigt skede baddar det for ett framtida
gott samverkansklimat.

Forslag till beslut i kommunstyrelsen och kommunfullméktige

1. Arendet ateremitteras till stadsledningskontoret/kommunstyrelsen som far
i uppdrag att revidera forslaget om riktlinjer for rekrytering, utveckling
och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer pa sadant stt att de
fackliga organisationerna inkluderas vid framtagande av kravprofil, uttag
av sOkande till intervjuer, intervjuer samt diskussion infér beslut om vem
som ska erbjudas tjansten.



Kommunstyrelsens personalutskott

Utdrag ur Protokoll
Sammantradesdatum: 2018-12-19

Riktlinjer for rekrytering, utveckling och
avveckling av forvaltning- och bolagschefer

§ 140, 0582/17

Beslut
Personalutskottet foreslar att kommunstyrelsen och kommunfullméktige beslutar:

1. Goteborgs Stads riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltnings- och bolagschefer i enlighet med bilaga 5 till stadsledningskontorets
tjénsteutlatande antas.

2. Goteborgs Stads tidigare riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltnings- och bolagschefer, kommunfullmiktige 2015-09-10, § 20 handling
2015:115 upphor att gélla.

3. De forvaltnings- och bolagschefer som idag &r anstillda med villkor enligt tidigare
riktlinjer erbjuds att teckna nya anstéllningsavtal, i enlighet med forslag i bilaga 6 och
7 till stadsledningskontorets tjénsteutlatande.

Handling

Stadsledningskontorets tjansteutlatande den 15 mars 2018, reviderat den 3 december 2018.

Protokollsutdrag skickas till
Kommunstyrelsen

Dag for justering
2019-01-08

Vid protokollet

Sekreterare
Mathias Skold

Ordférande Justerande
Jonas Attenius Ann Catrine Fogelgren
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Stadsledningskontoret

Tjansteutlatande Handlaggare

Utfardat 2018-03-15 Michael Fardig

Reviderat 2018-12-03 Telefon:031-3680004

Diarienummer 0582/17 E-post: michael.fardig@stadshuset.goteborg.se

Riktlinjer for rekrytering, utveckling och
avveckling av forvaltnings- och bolagschefer

Forslag till beslut

I personalutskottet, kommunstyrelsen och kommunfullméktige:

1. Goteborgs Stads riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings-
och bolagschefer i enlighet med bilaga 5 till stadsledningskontorets tjansteutlatande
antas.

2. Goteborgs Stads tidigare riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltnings- och bolagschefer, kommunfullmaiktige 2015-09-10. § 20 handling
2015:115 upphdr att gélla.

3. De forvaltnings- och bolagschefer som idag &r anstéllda med villkor enligt tidigare
riktlinjer erbjuds att teckna nya anstéllningsavtal, i enlighet med forslag i bilaga 6 och
7 till stadsledningskontorets tjénsteutltande.

I kommunstyrelsen:

Kommunstyrelsens uppdrag till personalutskottet den 15 mars 2017, § 202, forklaras
fullgjort.

Sammanfattning

Kommunstyrelsen beslutade den 15 mars 2017 § 202, att ge personalutskottet i uppdrag
att utreda hur regelverket kring tillsdttning och avveckling av forvaltnings- och
bolagschefer kan fordndras enligt, yrkande frén M, L och KD. Personalutskottet fick
ocksa i uppdrag att ta fram forslag pa rutiner for tillfalliga chefsloner dér stadsdirektéren
faststéller 16n samt att utvardera Riktlinjer for rekrytering och avveckling av férvaltnings-
och bolagschefer. Personalutskottet beslutade 2018-11-21, § 128, att aterremittera drendet
till stadsledningskontoret i enlighet med yrkande fran S, M, MP, V, L, och KD (bilaga
10-11). Foretaget Acando gjorde hosten 2017 en extern utvéirdering av de nuvarande
riktlinjerna. Av de synpunkter som framfordes vid intervjuer var sévél tjédnstepersoner
som politiker kritiska till rekryteringsprocessen som uppfattades som otydlig, lang och
komplex. Avvecklingsprocessen uppfattades som kostsam, otydlig och oprofessionell.

Forslagen som nu ldmnas innebdr i korthet; dndrad anstédllningsform till tillsvidare,
forlangd uppsdgningstid fran en méanad till sex manader, ett avgangsvederlag om 12
ménader vid ensidig uppségning fran arbetsgivaren samt skérpta skrivningar om
samordning av inkomster. Grunden for arbetsgivarens rétt att bryta anstéllningsavtalet
med omedelbar verkan ska utgé frdn motsvarande saklig grund for uppsdgning eller
avsked som om LAS varit tillimpligt.
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Vid tvist géllande anstdllningsavtalet foreslas att den slutligt provas i svensk domstol och
inte genom skiljedomsforfarande. Vidare foreslas en forenklad modell for 16nesittning av
tillférordnade chefer och ett fortydligande av 16nesattningsprocessen for forvaltningschefer
samt bolagschefer inom Géteborgs Stadshuskoncern.

Négon fordndring av delegation vad géller anstdllning och avveckling av férvaltnings-
och bolagschefer foreslas inte utan beslutet ligger kvar pa respektive nimnd eller styrelse.

Rutiner for tillfélliga chefsloner har lagts in som en del i riktlinjerna under rubriken
Anstéllningsvillkor och 16neséttning for tillférordnad VD/Forvaltningsdirektor. En

tidigare bilaga, Kompetenskriterier for forvaltnings- och bolagschefer, tas bort och

foreslas bli ett stodjande dokument utanfor riktlinjerna.

Ett 6vergripande utvecklingsprogram for staden forvaltnings- och bolagschefer har
arbetats fram och kommer att etableras inom kort.

Ekonomiska konsekvenser

Stadsledningskontoret bedomer att de fordndringar som foreslés i tjansteutlatandet inte
ska leda till nagra 6kade kostnader for forvaltningar eller bolag. En 6kad samordning av
rekryterings- och avvecklingsprocessen samt mer marknadsanpassade villkor och
uppségningstider kan oka attraktiviteten och minska personalomséttningen nér det géller
forvaltnings- och bolagschefer. En minskad omséttning, farre nyrekryteringar och en mer
effektiv rekryteringsprocess ger minskade kostnader for forvaltningar och bolag.

Barnperspektivet

En exekutiv chef har en vésentlig roll nér det géller att bidra till att stadens vérdegrund
och forhallningssatt efterlevs, barnperspektivet ér ett av flera viktiga perspektiv Den
stadendvergripande introduktionsutbildningen for nya exekutiva chefer &r en viktig del
for forstéelse av stadens uppdrag och utveckling.

Mangfaldsperspektivet
Mangfaldsperspektivet ska genomsyra hela rekryteringsprocessen fran framtagande av
kravprofil, annonsering till beslut om tillsattning.

Jamstalldhetsperspektivet

Jamstélldhetsperspektivet ska pa samma sitt som mangfald beaktas i
rekryteringsprocessen och bidra till att gruppen chefer i hdgre grad ska spegla
befolkningsstrukturen i Goteborg. Anstillningsavtal med lika konstruktion och jamstéllda
villkor oavsett kon ar en sjélvklarhet.

Miljoperspektivet
Stadsledningskontorets forslag till har ingen direkt paverkan p& miljon med mer én att de
exekutiva cheferna har ett stort ansvar for efterlevnaden av stadens mél inom omradet.

Omvarldsperspektivet

Konsultforetaget Acando har i sin utredning om regelverk, 16neséttning och nuvarande
riktlinjer varit i kontakt med HR-avdelningar vid Stockholm stad, Malmé stad,
Stockholms lans landsting (SLL) Vastra Goétalandsregionen (VGR), Region Skane.
Stadsledningskontoret har dven gjort en fordjupad analys av anstallningsvillkoren for
VD/forvaltningschefvid de ovan ndmnda arbetsgivarna samt tagit del av anstéllningsavtal
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for exekutiva chefer vid forvaltningar och bolag i Link&ping, Norrkdping, Halmstad och
Vixjo. Samrad rorande avtalskonstruktioner, villkor, avveckling samt tvisteforfarande har
ocksa skett med forhandlingsavdelningen vid Pacta/KFS och arbetsrittssektionen vid
SKL (Sveriges Kommuner och Landsting).

For att fa en bredare bild av villkor, uppségningstider och avgangsvederlag pa privat
sektor har stadsledningskontoret varit i kontakt med HR vid Volvo Cars, Volvo Trucks
och forhandlare vid Teknikforetagen.

Samverkan

Information om och genomgéng av forslagen till férandrade riktlinjer har skett vid mote i
centrala samverkansgruppen (CSG) 2018-03- 01 och 2018-04-12. Partssamverkan
fullgjord vid CSG 2018-05-03. Information om forslag till férdndrade riktlinjer har getts
vid Koncernfackliga radet 2018-05-02 och 2018-12-12. Information om revidering av
riktlinjerna i enlighet med yrkanden i PU fran S, M, MP, V, L och KD ldmnades vid
ordinarie CSG 2018-11-29 samt 2018-12-13

Bilagor

1 a-b. Protokoll KF 2015-09-10, § 20, Nya riktlinjer for rekrytering m m

2. Protokoll KS 2017-03-15, § 202

3. Rapport Acando 2017 (sammanfattning)

4, Kompetenskriterier férvaltnings- och bolagschefer

5. Riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och
bolagschefer — forslag (rev)

6. Anstillningsavtal forvaltningsdirektor (mall)

7. Anstéllningsavtal VD (mall)

8. Protokollsutdrag CSG 2018-05-03

9. Protokoll Koncernfackliga radet 2018-05-02

11. Protokoll fran PU 2018-11-21 § 128
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Arendet

Forslag till reviderade Riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av bolags-
och forvaltningschefer samt rutiner for tillfélliga chefsloner.

Beskrivning av arendet
Kommunfullmaktige beslutade 2015-09-10 § 20, handling 2015:115, om nya riktlinjer f6r

rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer
(beslutsprotokoll KF bil 1).

Kommunstyrelsen beslutade 2017-03-15 § 202, att ge personalutskottet i uppdrag att
utreda hur regelverket kring tillsdttning och avveckling av férvaltnings- och bolagschefer
kan foréndras enligt vad som framgar av yrkande fran M, L och KD 1 mars 2017.
Personalutskottet fick i uppdrag att ta fram forslag pa rutiner for tillfélliga chefsloner dar
stadsdirektoren faststiller 16n samt att utvirdera Riktlinjer for rekrytering och avveckling
av forvaltnings- och bolagschefer (beslutsprotokoll KS bil 2).

Stadsledningskontorets forslag till nya Riktlinjer for rekrytering, utveckling och
avveckling av forvaltnings- och bolagschefer har presenterats for personalutskottet.
Arendet har bordlagts av personalutskottet 2018-04-25 § 53, 2018-05-22 § 68, 2018-08-
22 §79,2018-09-26 §93 samt 2018-10-24 § 111. Personalutskottet beslutade 2018-11-21,
§ 128, att aterremittera drendet till stadsledningskontoret med hénvisning till gemensamt
yrkande fran S, M, MP, V, L och KD. I yrkandet ges stadsledningskontoret i uppdrag att
revidera riktlinjerna vad géller anstdllningsform for férvaltnings- och bolagschef,
utbetalning av avgangsvederlag, samverkan med Goteborgs Stadshus AB vid rekrytering
av bolagschef samt facklig medverkan vid framtagande av kravprofil och deltagande vid
anstdllningsintervju (bil 10).

De tidigare och géllande riktlinjerna uppfattades som komplexa, resurskrdvande och
oattraktiva. Ett behov av att utvirdera och revidera savil riktlinjer vid rekrytering som
anstillningsvillkor for férvaltnings- och bolagschefer hade framforts fran savil politiker
som ledande tjénstepersoner.

- Stadsdirektoren gav foretaget Acando i uppdrag att géra en extern utvirdering av
de nuvarande Riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltnings- och bolagschefer. Acando genomforde ett stort antal intervjuer med
savél politiker, forvaltnings- och bolagschefer som representanter for négra storre
kommuner och landsting. I slutrapporten som presenterades for personalutskottet
november 2017 frén rekommenderades att:

- ta fram marknadsanpassade villkor och avtal for forvaltnings- och bolagschefer

- att tydliggora och forstiarka rollen for HR,

- tydliggora rolbeskrivningar och ansvar samt standardisera processen for
tillférordnade chefer

Stadsledningskontoret har gjort en fordjupad omvarldsanalys och varit i kontakt med flera
andra storre offentliga och privata arbetsgivare samt nagra arbetsgivarorganisationer.

Stadsledningskontoret foreslar ett antal fordndringar vad géller avtalsvillkor for
forvaltnings- och bolagschefer som dr mer anpassade efter rddande villkor pa
arbetsmarknaden.
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Forslagen innebaér i korthet:

o anstillningsformen dndras fran viss tid till anstdllning tillsvidare

e en forlangd 6msesidig uppsdgningstid fran idag en (1) manad till sex (6) efter 12
manaders anstillningstid.

e avgangsvederlag vid ensidig uppségning fran arbetsgivaren utgar med 12
manadsloner efter mer 4n 12 ménaders anstéillning, samordning av alla inkomster

e att grunden for arbetsgivarens rétt att bryta anstillningsavtalet med omedelbar
verkan ska utgé fran motsvarande saklig grund for uppségning eller avsked som
om LAS varit tillampligt.

e ianstéillningsavtalet anges sérskilt undantag fran gillande lagar och avtal

e vid tvist gillande anstéllningsavtalet foreslas att den slutligt provas i svensk
domstol och inte genom skiljedomsforfarande.

e cn forenklad modell for 16neséttning av tillférordnade chefer och ett
fortydligande av 16neséttningsprocessen for forvaltningschefer samt
bolagschefer inom Géteborgs Stadshuskoncern.

Stadsledningskontorets bedomningar och forslag

Overgripande forutsattningar

I de forslag till riktlinjer och rutiner som nu ldmnas anges roller och funktioner/politiska
forum som utgar fran de forutsdttningar som géller i nuldget. For att riktlinjer ska halla
over tid och inte behdva skrivas om i de fall som roller och funktioner/politiska forum
fordndras 1 framtiden sa utgar forslaget fran att det &r kommunstyrelsen som initierar och
beslutar om justeringar med anledning av eventuella organisatoriska fordndringar sé att
riktlinjerna kan efterlevas. Beslut om riktlinjer som berér alla stadens forvaltningar och
bolag ska dven fortsdttningsvis beslutas av kommunfullméktige.

Utgangspunkten dr ocksa att riktlinjerna ska halla 6ver tid dven i forhallande till
eventuella organisationsforandringar. Déarfor gors ingen upprakning av vilka bolag och
ndmnder som omfattas av riktlinjerna. Riktlinjerna géller for alla bolag och nimnder som
har en befattning motsvarande forvaltnings- eller bolagschef som leder verksamheten
samt for stadsledningskontorets direktorer. Stadsdirektoren beslutar om vilka
direktorsuppdrag som ska finnas pa stadsledningskontoret.

Rekrytering

Goteborgs stads Kompetenskriterier for forvaltnings- och bolagschefer ar ett dokument
som beskriver de grundlidggande krav staden har pa exekutiva chefer. Dokumentet
reviderades senast 2015 och néagra fordndringar av de grundlaggande kriterierna foreslas
inte (kompetenskriterier bil 3). Stadsledningskontoret foreslér att kompetenskriterier for
forvaltnings- och bolagschefer ska vara ett stodjande dokument och inte ingd i det
styrande dokumentet Riktlinjer for rekrytering, utveckling, avveckling av férvaltnings-
och bolagschefer.

Nér det géller Ansvarsfordelning vid rekrytering av forvaltnings- och bolagschefer (bil
2A i tidigare riktlinjer) foreslds nagra dndringar och tilldgg. Under rubrik Rekrytering och
uppdragsbeskrivning 1 forslag till nya riktlinjer tydliggors HR-direktdrens roll och att
samverkan ska ske med koncernovergripande HR-chefen vid Goteborgs Stadshus AB vid
rekrytering av bolagschefer. De fackliga organisationerna ges i forslaget mojlighet att
utse en representant som medverkar vid framtagande av kravprofil samt vid intervjuer
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med chefskandidater. Om de fackliga organisationerna inte kan enas om vem som ska
representera medarbetarna utses representanten av den organisation som har flest
medlemmar vid foérvaltningen/bolaget.

Under punkten 2, rad 5, dndras medverkan till att Iimna synpunkter vid framtagande av
kravprofil.

Under rubriken urval foreslas en ny skrivning. Vid anlitande av rekryteringskonsult bor
bestdillaren krdva att foretaget presenterar ett urval om hogst fyra kandidater.
Stadsledningskontoret foreslar ocksa att kommunstyrelsens presidium stryks under punkt
2 och 3. Forslaget innebér att kommunstyrelsens presidium inte lédngre erbjuds att tréiffa
kandidaterna for en intervju. Kravet pa samtycke fran kommunstyrelsens presidium for
att tillsdttningen ska vara mojlig foreslés ocksa tas bort. I fortséittningen blir det enligt
forslaget endast personalutskottets presidium som vid sidan om ndmndens/styrelsens
presidium som traffar kandidaterna for intervju och ge sitt samtycke. Kommunstyrelsens
presidium ska dock informeras om slutkandidaten. Endast vid oenighet krivs samtycke av
kommunstyrelsens presidium. Forslaget kan ge en snabbare beslutsprocess.

Slutkandidaten traffar som tidigare berdrd ledningsgrupp och arbetsgivarens forslag till
beslut samverkas, i enlighet med aktuellt samverkansavtal eller MBL.

Nir det géller Goteborgs stads bolag sé dr de egna juridiska personer och omfattas av
aktiebolagslagen och VD kan dérfor inte utses av stadsdirektor eller kommunstyrelse.

Stadsledningskontoret foreslar att respektive naimnd/styrelse dven fortsdttningsvis ska
besluta om anstdllning av forvaltnings- och bolagschefer. Genom personalutskottet sékras
en stadendvergripande insyn i rekryteringsprocessen och kommunstyrelsen hélls
informerad.

Beslut om anstéllning av direktorer vid stadsledningskontoret fattas av stadsdirektoren.
Kommunstyrelsens presidium halls informerad om processens gang.

Anstallningsavtal forslag till forandringar

Allmanna anstéllningsvillkor
Anstéllningsvillkoren omfattar alla VD i bolagen, forvaltningsdirektorer samt direktorer
vid stadsledningskontoret.

Anstdillningsform m m
Anstéllningsformen foreslés dndrad frén tidsbegrinsad till anstéllning tillsvidare.

Mojligheten att under anstillningstiden forflytta arbetstagaren till annat uppdrag kvarstar.
Denna mojlighet syftar till att kunna skapa forutséttningar for staden att anvanda de
hogsta chefernas kompetens och erfarenhet i ett stadendvergripande perspektiv da sdédana
situationer uppstér. Det ger ocksé cheferna mojlighet att utvecklas och rora sig mellan
uppdrag i staden nér situationer uppstar som kraver deras erfarenhet. En forflyttning sker
darfor alltid i samradd med den aktuella chefen och dennes uppdragsgivare. Under
anstillningstiden kan arbetstagaren tillfalligt och efter samrad med berérd ndmnd eller
styrelse sta till stadsdirektdrens forfogande for koncerndvergripande uppdrag av
utredningskaraktir och motsvarade.
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Ovriga anstdllningsvillkor

Forvaltnings- och bolagschef omfattas som tidigare inte av Lag (1982:80) om
anstillningsskydd (LAS) eller géllande Arbetstidslag (1982:67). Befattningshavaren har
enligt anstillningsavtalet och oaktat géillande kollektivavtal inte rétt till ersdttning for
overtid, restid/fardtid, forskjuten arbetstid jour eller beredskap. Forvaltnings- och
bolagschef har som i tidigare avtal sirskilt reglerade uppsédgningstider, rétt till 32
semesterdagar samt en premiebestdmd pensionslosning om 30% av ordinarie 16n. I de nya
villkoren tillfors de ocksa samma rétt till fordldrapenningtilligg och semesterdagstilldgg
som Ovriga arbetstagare vid forvaltningen/bolaget.

Uppsdgningstid

I nuvarande avtal dr den 6msesidiga uppségningstiden en (1) méanad vilket kan fa
kandidater att tveka och samtidigt forsvara rekryteringsprocessen for Goteborgs stad. Det
ar dven ytterst sarbart att en forvaltnings- eller bolagschef kan lamna sitt uppdrag med en
manads varsel.

Den vanligast uppsdgningstiden for exekutiva chefer hos andra storre kommuner och
landsting/regioner ar sex manader.

Den 6msesidiga uppsdgningstiden foreslds vara tre (3) méanader vid anstédllning som
forvaltnings- eller bolagschef i upp till 12 manader, vid anstéllning mer 4n 12 ménader
foreslas en 6msesidig uppsagningstid om sex (6) méanader.

Avgangsvederlag

Avgangsvederlag dr en ensidig ratt for arbetsgivaren att omgéaende bryta
anstéllningsavtalet, en utkdpsklausul. Arbetsgivaren kan ensidigt anvéinda mdjlighet till
avgangsvederlag utan krav pa ndgon dokumenterad misskotsamhet. Ett avgangsvederlag
dr inte tjdnstepensions- eller semesterlonegrundande.

I nuvarande avtal dr avgangsvederlagen mellan sex (6) manader respektive 12 manader.
Den senare nivan efter sex érs anstallning.

Vid en omvérldsanalys for beddomning av avgéngsvederlagens léngd pé arbetsmarknaden
framgar att nivderna vid flera av Teknikforetagen, Volvo, andra kommunala bolag, VGR,
Link&ping, Region Skane m fl ligger i nivé 12 ménader. Stockholm stad och Malmo stad
har en nadgot hogre nivd men en annan avtalskonstruktion.

I de nya riktlinjerna foreslas att ett avgangsvederlag om sex (6) méanader ska gélla vid upp
till 12 méanaders anstdllning som VD/forvaltningsdirektor. Vid mer dn 12 manaders
anstillning som VD/forvaltningsdirektor foreslas 12 manaders avgangsvederlag.
Utbetalningen av avgangsvederlaget forslas ske uppdelat per manad for att underlatta
samordning av andra inkomster. Ett tilligg gors om att nagot avgéngsvederlag inte kan
utgd fran den manad arbetstagaren &r skyldig att avgd med alderspension, om LAS varit
tillampligt.

Nivan pa avgangsvederlaget berdknas efter aktuell manadslon x 6 eller x 12.

Vidare foreslas att en samordning sker av inkomster fran annan anstéllning eller egen
verksamhet i enskild firma eller annan bolagsform under den period som motsvarar
antalet manadsloner i avgangsvederlaget. Samordning ska ocksé ske dven om 16n eller
arvode for utfort arbete utbetalas till foretaget och inte som 16n till arbetstagaren. En

Goteborgs Stad Stadsledningskontoret, tjansteutlatande

7 (11)



berdkning motsvarande inkomst av tjdnst ska da goras. Arbetstagaren ska hélla staden
underrittad om sina inkomstforhéllanden.

Négon samordning av inkomster sker inte idag med nuvarande avtalskonstruktion.
Bryta/hdva anstdillningsavtalet
Nuvarande formulering:

Némnden/styrelsen far med omedelbar verkan héva anstéllningsavtalet om
befattningshavaren grovt skulle misskota sina aligganden, uppséatligen eller av grov
vérdsloshet dsamka ndmnden/styrelsen skada, grovt &sidosétta sina forpliktelser enligt
detta avtal eller grovt asidosédtta vad som enligt lag, avtal eller ndmnd instruktioner
aligger honom/henne som befattningshavare.

En ny formulering forslds med koppling till bedomningar som ligger i nivd med saklig
grund for skiljande av anstdllning om LAS varit tillimplig. Liknande skrivningar &r de
som framst forekommer hos offentliga arbetsgivare idag.

Ny lydelse:

Om grunden for arbetsgivarens brytande av anstéllningsavtalet dr av en sddan art att
saklig grund for uppségning av personliga skil eller grund for avskedande enligt LAS
forelegat om lagen varit tillimplig kan nimnden/styrelsen bryta avtalet med omedelbar
verkan. Arbetsgivaren har ocksa rétt att bryta anstéllningsavtalet om befattningshavaren
uppsatligen eller av grov oaktsamhet dsamkat ndmnden/styrelsen skada.

Avgangsvederlag eller bryta anstdillningsavtalet - gréinsfall

Stadsledningskontoret foreslar ocksa en ny formulering i &renden som kan utgora
gransfall mellan rétt att bryta anstéllningsavtalet med omedelbar verkan utan erséttning
eller om avgangsvederlag ska utga.

Om befattningshavaren gjort sig skyldig till fel eller forsummelse av en art som inte med
tydlighet ger arbetsgivaren ratt att bryta anstdllningsavtalet med omedelbar verkan kan
efter 6verldggning mellan parterna ett nedsatt avgdngsvederlag med ldgre nivéd dn det som
stipuleras i avtalet utbetalas. Avgangsvederlaget kan dock inte understiga tre (3)
ménadsloner vid anstéllningstid upp till 12 ménader respektive sex (6) manadsloner vid
anstéllningstid 6ver 12 ménader.

Anstéllningsvillkor och I16neséttning tillférordnad VD/Férvaltningsdirektor
En tillférordnad chef kan anstéllas i avvaktan pa tillsdttning eller vid langre franvaro fran
ordinarie befattningshavare.

Om det vid ett bolag finns en sérskilt utsedd vice VD som i sitt uppdrag har att ersitta
ordinarie VD vid franvaro bor denne naturligt trida in som tillférordnad VD,
motsvarande ska gilla vid en forvaltning om bitrddande forvaltningsdirektor dr utsedd.

Beslut om tillsdttning av tillférordnad forvaltnings- eller bolagschef fattas av berord
styrelse/namnd. Fore beslut ska samrad ske med stadsdirektér/HR-direktor. Vid
tillsattning av tf chef ska ett visstidsférordnande uppréttas och villkoren i det aktuella
kollektivavtalet for nimnden/bolaget tillimpas pa arbetstagaren. Lonen for tillférordnad
chef faststélls genom ett fast 16netillagg motsvarande 15% av tidigare/ordinarie chefs 16n
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per manad. Lonen sétts i forhéllande till omfattning och ansvar i uppdraget men ska inte
overstiga 90% av aktuell 16neniva for tidigare/ordinarie forvaltningsdirektor/VD.

Lonesattning av VD/Forvaltningsdirektor

Stadsdirektoren foreslas &ven fortséttningsvis besluta om 16n vid nyanstéllning. Detta for
att sdkerstélla en samlad och strukturellt sammanhallen 16nebild for stadens férvaltningar
och bolag dér de olika uppdragen vérderas i ett stadendvergripande perspektiv. Infor
l6neséttningen tar HR/forhandlingschefen fram ett underlag baserat pa befattningens
omfattning, ansvar och svarighetsgrad i enlighet med aktuell ALFA-vardering och
aktuellt 16nespann.

Inf6r den érliga 16nedversynen gor stadsledningskontoret en stadendvergripande analys
av aktuell 16nestruktur och behov av fordndrade 16ner for bland annat gruppen
forvaltnings- och bolagschefer. En kartliggning av aktuellt l1oneldge for savil individ som
grupp gors dar behov av 16nedkningsutrymme for savél strukturella fordndringar som
individuella 16nesatsningar efter prestation beddms.

En analys gors av 1oneldge for savil forvaltningsdirektorer, direktorer vid
stadsledningskontoret som for VD gruppen inom Goéteborg Stadshuskoncern. Det
utrymme som finns f6r individuell férdelning styrs for staden som helhet av det
l6nedkningsutrymme som faststillts av kommunfullméaktige i den arliga budgeten. De
Overgripande prioriteringar/anvisningar som beslutas av personalutskottet ska ocksa
efterfoljas.

Stadsdirektoren har utvecklings- och 16nesamtal med alla forvaltningsdirektorer,
direktorer vid stadsledningskontoret samt VD for Goteborgs Stadshus AB. VD for
Goteborgs Stadshus AB har i sin tur utvecklings- och 16nesamtal med de interna bolagen,
regionala bolagen, samt respektive VD i moderbolagen som i sin tur har utvecklings- och
l6nesamtal med VD i dotterbolagen.

Stadsdirektéren ansvarar for att arbeta fram overgripande forutsittningar for
loneutvecklingen inom stadshuskoncernen for att sékerstilla en sammanhallen 16nebild
for staden samlat. Arbetet sker i dialog med VD for Goteborgs Stadshus AB. De
l6neséttande cheferna ska ocksa inhdmta information i samtal med respektive presidium i
nimnden/styrelsen.

Efter genomford érlig 16nedversyn ansvarar VD i Stadshus AB for en &terkoppling av
resultatet till stadsdirektéren som 1 sin tur gér en samlad dterkoppling for samtliga
forvaltnings- och bolagschefer till personalutskottet.

For att frimja en stadendvergripande gemensam utveckling av bland annat ledarskap och
organisationskultur har stadsdirektoren i egenskap av ledande tjansteperson i staden ett
arligt stadenovergripande samtal med stadens samtliga forvaltnings- och bolagschefer

Ansvarsfordelning vid avveckling konfliktlosning

I den hindelse ordférande eller presidiet i en ndmnd eller styrelse har synpunkter eller
kritik mot forvaltningsdirektor eller VD é&r det viktigt att en tidig och regelbunden dialog
fors med stadsdirektdren och i1 forekommande fall HR-direktoren. Stadsdirektdren har en
arlig uppf6ljning med berdrda presidium och i det fall kritik framfors mot forvaltnings-
eller bolagschefen ska hen ges mojlighet till battring och utveckla sitt ledarskap innan en
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fortroendefraga aktualiseras. Det ar respektive ordforande som ansvarar for att detta sker
och tar kontakt med stadsdirektoren.

En professionell hantering och mdjlighet till konfliktlosning kan skapa en tryggare
process nér allvarlig kritik framforts eller nér relationen presidium — exekutiv chef ar
anstrangd. Innan en avvecklingsprocess startar ska alternativa losningar provas. Det ér
viktigt att soka losningar och ha konstruktiva dialoger och i méjligaste méan upprétthélla
dialogen innan det gatt sa langt att fortroendet allvarligt skadats.

Beslut i en fortroendefraga da det géller att bryta ett anstdllningsavtal fattas av berérd
ndmnd/styrelse. Beslutet ska foregas av ett samrad med personalutskottet och
stadsdirektdren som tar fram faktaunderlag och initierar samradsforfarandet.

Forslaget innebér att kommunstyrelsens presidium inte deltar i samradet men ska ddremot
informeras.

Stadsdirektoren ska som idag komma 6verens med berdrt presidium om hur
ledningsgrupp och fackliga organisationer ska informeras och hur beslutet i ovrigt ska
kommuniceras.

Tvister om anstdllningsavtalet

Stadsledningskontoret foreslar att man vid tvister om avtalet ska frangé avgérande genom
skiljedom enligt lagen om skiljeforfarande, ett forfarande som kan generera stora
kostnader.

Ny lydelse:

Tvist vid tolkning och tillimpning av detta avtal ska i forsta hand 16sas genom
overldggning mellan parterna. Varje part star da for sina kostnader. Skulle parterna inte
na en dverenskommelse ska tvist om tolkning och tillampning av detta avtal provas i
svensk domstol.

Kompetensutveckling

Alla forvaltnings- och bolagschefer ska ha mojlighet till den kompetensutveckling som
kan krdvas i uppdraget. Omfattningen av utbildningsinsatser kan variera 6ver tid men ska
tas upp vid det érliga utvecklingssamtalet.

Samtliga exekutiva chefer far en stadendvergripande introduktion vid nyanstéllning. Ett
helt nytt utbildningsprogram for exekutiva chefer kommer att erbjudas samtliga
forvaltnings- och bolagschefer.

Ikrafttradande och 6vergangsbestiammelser

Stadsledningskontoret foreslar att nya riktlinjer och anstallningsvillkor for forvaltnings-
och bolagschefer ska borja gilla vid ndrmaste méanadsskifte efter det att
kommunfullméktige fattat beslut om forandringar i riktlinjerna.
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De forvaltnings- och bolagschefer som idag ar anstidllda med villkor fran tidigare
anstillningsavtal erbjuds att Gverga till de nya villkoren och teckna nya anstéllningsavtal.

Tina Liljedahl-Scheel Eva Hessman

HR-direktor Stadsdirektor
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Kommunfullmaktige

Utdrag ur protokoll
Sammantradesdatum 2015-09-10

§ 20 Dnr 1474/13

Riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och
bolagschefer

Handling
2015 nr 115.

Beslut
Enligt kommunstyrelsens forslag:

Process och riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av foérvaltnings- och
bolagschefer i enlighet med stadsledningskontorets tjansteutldtande inklusive
bilagorna 2a-5 faststalls.

Expedieras

Stadens ndmnder och bolag
Styrande dokument

Vid protokollet

Christina Hofmann
2015-09-23

Ordforande
Lena Malm

Justerare Justerare
Ingela Ferneborg Staffan Lindstrom
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o Goteborgs Stad

Kommunfullmaktige

Handling 2015 nr 115

Riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av férvaltnings- och
bolagschefer

Till Goteborgs kommunfullméktige

Kommunstyrelsens forslag
Stadsledningskontorets forslag till beslut av kommunstyrelsen for egen del har bifallits.

Kommunstyrelsen tillstyrker stadsledningskontorets forslag i tjansteutlatande
den 15 maj 2014, reviderat den 21 maj 2015 och foreslar att kommunfullmaktige
beslutar:

Process och riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings-
och bolagschefer i enlighet med stadsledningskontorets tjansteutlatande inklusive
bilagorna 2a-5 faststalls.

Goteborg den 10 juni 2015
Goteborgs kommunstyrelse

Anneli Hulthén
Jonas Andrén
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Stadsledningskontoret
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Reviderat 2015-05-21 Pia Henstrom Bjorkman
Diarienummer 1474/13 Telefon 031-368 04 50

| Repronummer 138/15 E-post: phb@stadshuset.goteborg.se

Riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och
bolagschefer

Forslag till beslut
I kommunstyrelsen och kommunfullmaktige

1. Process och riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltnings- och bolagschefer i enlighet med féreliggande tjansteutlatande
inklusive bilagorna 2a-5 faststalls.

I kommunstyrelsen

2. "Riktlinjer for forvaltnings- och bolagschefer vid rekrytering och utveckling”
beslutade av kommunstyrelsen 2004-03-17, § 179, upph0r att galla.

3. Uppdraget till stadsledningskontoret att "aterkomma med forslag till reviderade
riktlinjer och forslag till atgarder” betraffande riktlinjer for rekrytering,
utveckling och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer mm” (se bilaga 1
och 2) forklaras fullgjort.

Sammanfattning

Kommunstyrelsen beslutade 2013-12-04 att ge stadsledningskontoret i uppdrag att
aterkomma med forslag till reviderade riktlinjer for rekrytering, utveckling och
avveckling av forvaltnings- och bolagschefer mm”.

Foreliggande forslag innebar riktlinjer syftande till en sammanhallen process for
forvaltnings- och bolagschefer i Goteborgs Stad. | forslaget tydliggdrs bl a principer for
rekrytering och rorlighet, ansvarsforhallanden gallande anstallningsform och
anstallningsvillkor samt att principer klargors gallande nar uppdrag upphdor. Vidare
anges hur samarbetet mellan kommunstyrelsens presidium, personalutskottets presidium
samt berérd ndmnd och styrelses presidium skall ske for att faststalla kravprofil samt
hur urvals- och beslutsprocessen vid rekrytering ska ga till.

Uppdraget fran kommunstyrelsen innebar att foresla en mer flexibel anstallningsform
for att skapa forutséttningar for en okad rorlighet, vitalisering och bredd i synen pa
stadens exekutiva ledarskap pa tjanstemannaniva. Det &r da avgorande att astadkomma
en balans mellan flexibilitet och rérlighet i anstéliningen och mojligheten att attrahera
kompetenta ledare i konkurrens pa arbetsmarknaden. En anstéllningstid om sex ar
foreslas och bedoms vara tillracklig for att géra anstallningen attraktiv. Forlangning av
anstallningen ar majlig. Anstallningsavtalet foreslas kompletteras med en majlighet for
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kommunstyrelsen att, i samrad med berdrda namnder/styrelser, fatta forflyttningsbeslut.
Maojligheten ska ses positivt och syftar till att matcha ratt kompetens med uppdrag.

Avtalet har en 6msesidig uppséagningstid om en (1) manad. Om uppsagning under
avtalstiden sker fran arbetsgivarens sida utgar utéver 16n under uppséagningstiden, ett
avgangsvederlag.

Om forvaltnings- eller bolagschefen varit anstalld 6 ar eller kortare tid utgar
avgangsvederlag om sex (6) manadsloner. Har hen varit anstalld langre &n 6 ar utgar ett
avgangsvederlag om tolv (12) manadsloner.

Genom tidsbegransad anstallning och kommunstyrelsens forflyttningsratt 6kar sannolikt
mojligheterna till intern rorlighet varvid uppségning av avtal ska ses som en sista utvag
nar alla andra handlingsalternativ ar uttomda. Fore eventuellt beslut om uppsagning
skall ocksa alltid mojligheter till andra losningar, t ex erbjudande om annan befattning,
ej exekutiv tjanst, inom Goteborgs Stad utredas. Syftet ar ytterst att kompetens kan
tillvaratas inom kommunens férvaltningar och bolag.

Ekonomiska konsekvenser

Kostnader forknippade med foreliggande forslag till process och riktlinjer beddms i
huvudsak vara neutralt gentemot nuvarande hanteringsordning. Den foreslagna
ordningen med tidsbegransade anstallningsavtal bedéms dock begrénsa kostnaderna vad
avser avgangsvederlag jamfort med nu gallande riktlinjer.

Barnperspektivet

Att anl&gga ett barnperspektiv vid planering och utformning av stadens olika
verksamheter ar vasentligt och belyses i manga av stadens mal och
inriktningsdokument, bl a i stadens budget. Som framgar av bilaga 5 ska alla
nyrekryterade forvaltnings- och bolagschefer fa en stadendvergripande introduktion. |
den ingar bl a genomgang av "gemensamma forutsattningar” for uppdraget, "forstaelse
for stadens uppdrag, organisation och utveckling” och “’stadens vérdegrund och
forhallningssatt”. Barnperspektivet blir da en av delarna som beaktas i
introduktionsprogrammet.

Jamstéalldhetsperspektivet och Mangfaldsperspektivet

Jamstalldhets- och mangfaldsperspektiven ar véasentliga att beakta vid rekrytering av
forvaltnings- och bolagschefer och foreslas darfor bli en del i den kravprofil som
utformas infor rekryteringen. Detta ligger i linje med vad kommunfullméktige angivit i
stadens arsbudget ett antal ar; "Personalsammansattningen pa alla nivaer ska spegla
befolkningsstrukturen i Goteborg”.

Miljoperspektivet

Den ekologiska dimensionen ar en av tre hallbarhetsdimensioner pa vilken staden
grundar sina nulagesanalyser och sitt utvecklingsarbete. Ett av stadens prioriterade mal
ar "Goteborg ska minska sin klimatpaverkan for att bli en klimatsmart stad”. Staden har
saledes ambitioner nar det galler miljoperspektivet. Som framgar av bilaga 5 ska alla
nyrekryterade forvaltnings- och bolagschefer fa en stadendvergripande introduktion. |
den ingar bl a genomgang av "gemensamma forutsattningar” for uppdraget, "forstaelse
for stadens uppdrag, organisation och utveckling” och “stadens vérdegrund och
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forhallningssatt”. Miljoperspektivet blir da en av delarna som beaktas i
introduktionsprogrammet.

Omvarldsperspektivet

| utredningen och till grund for stadsledningskontorets forslag har omvéarldsbevakning
skett. Kontakter har bland annat forevarit med Stockholm stad, Stockholms Stadshus
AB, Malmo Stad, Solna stad, Vastra Gotalandsregionen, Region Skane, Stockholms
lans landsting, Sveriges kommuner och landsting samt Svenskt naringsliv. | kontakten
med representanter fran ovanstaende arbetsgivare/arbetsgivarorganisationer har det
framgatt att processen avseende forvaltnings- och bolagschefer, samt deras avtal, ar
mycket olikartad. Det férekommer otydligheter kring riktlinjer samt i vilken omfattning
dessa tillampas. Riktlinjer och en sammanhallen process likt den som
stadsledningskontoret foreslar har inte hittats pa annat hall, och saledes har en sadan
jamfarelse inte fullt ut kunnat goras. Stadsledningskontoret anser dock att ett samlat
grepp kring kompetensforsorjning avseende forvaltnings- och bolagschefer ar en viktig
forutsattning for att staden pa lang sikt skall kunna vara en attraktiv arbetsgivare.

Bilagor

1: Protokollsutdrag och yrkande fran kommunstyrelsens sammantrade 2013-12-04

2: Protokoll fran kommunstyrelsen 2014-10-22 inkl yrkanden

2a: Ansvarsfordelning vid rekrytering av forvaltnings- och bolagschefer

2b: Andring i kommunfullmaktiges och kommunstyrelsens delegationsordning

2c: Ansvarsfordelning vid fortroendefraga avseende férvaltnings- och bolagschefer
3: Kompetenskriterier for forvaltnings- och bolagschef i Géteborgs Stad

4: Anstéllningsavtal for forvaltningsdirektor/verkstallande direktor i Goteborgs Stad
5: Stadendvergripande introduktion av forvaltnings- och bolagschefer

6: Planerat programinnehall for identifikation av "Morgondagens exekutiva “chef
7: Protokoll fran Personalutskottet 2014-09-24

8: Yttrande (S) (MP) (V) 2014-08-20

9: Yttrande ((M) (FP) (KD) 2014-09-24

10: Samverkan samt synpunkter fran Vision och Saco 2014-11-28
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11: Protokoll fran KS 2015-03-25
12: Reviderat aterremissyrkande S, M, MP, V, FP, KD 2015-03-25

13: Skrivningar fran Féreningen Goteborgs Forvaltnings- och bolagschefer 2015-05-12,
2014-05-28

Arendet

Stadsledningskontoret redovisar i detta tjanstutlatande forslag med anledning av att
kommunstyrelsen 2013-12-04 beslutat ge kontoret i uppdrag att “aterkomma med
forslag till reviderade riktlinjer och forslag till atgarder” betraffande riktlinjer for
rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer mm i enlighet
med yrkande fran (S), (MP), och (V) (se bilaga 1).

Personalutskottet 6verlamnade arendet till kommunstyrelsen med yttrande fran S, MP
och V i personalutskottet den 20 augusti och yttrande fran M, FP och KD den 24
september 2014 (se bilaga 7).

Kommunstyrelsen beslot 2014-10-22 att aterremittera arendet till Stadsledningskontoret
for att inarbeta andringarna enligt yttrandet fran S, MP och V i anstallningsavtalet for
forvaltnings- och bolagschefer samt komplettera arendet med underlag sa samtliga nu
géllande beslut i kommunstyrelsen som reglerar forvaltnings- och bolagschefernas
anstallningsvillkor pa generell niva upphér (se bilaga 2).

Kommunstyrelsen beslot 2015-03-25 att anyo aterremittera drendet till
stadsledningskontoret for att omarbeta tjansteutlatandet i enlighet med yrkande fran S,
M, MP, V, FP, KD (se bilaga 11 och 12).

I bilagorna 2a-5 redovisas forslagen till reviderade riktlinjer for rekrytering, utveckling
och avveckling av férvaltnings- och bolagschefer.

N&ar kommunfullmaktige fattat beslut om de nya riktlinjerna ska dessa tillampas vid alla
nyanstallningar fran det datum fullméktige fattat sitt beslut. Det innebér inga
forandringar av avtal med redan anstéllda forvaltnings- och bolagschefer.

Bakgrund

Gallande riktlinjer faststalldes av kommunstyrelsen i mars 2004, "Revidering av
riktlinjer for férvaltnings- och bolagschefer vid rekrytering och utveckling” (dnr
0327/04).

Kommunstyrelsen har i sitt beslut uttryckt 6nskemal om en skyndsam beredning av
uppdraget. En muntlig lagesredovisning gjordes for kommunstyrelsen 2014-02-05.
Stadsledningskontoret har i det fortsatta arbetet valt att bereda och foresla principiella
forandringar gallande anstallning, utveckling och avveckling av forvaltnings- och
bolagschefer. Stadsledningskontoret bedomer att kommunstyrelsens beslut i 6vrigt kan
omhéndertas inom ramen for stadsledningskontorets verkstallande uppdrag, med
successiv aterrapportering till kommunstyrelsen. Exempel pa sadana fragor ar en mer
detaljerad utformning av program for att identifiera blivande férvaltnings- och
bolagschefer (bilaga 6) samt en tydligare plan och struktur for utveckling av
forvaltnings- och bolagschefer.

Goteborgs Stad Stadsledningskontoret, tjansteutlatande 4 (49)



For att uppna det mal kommunstyrelsen fattat beslut om, har stadsledningskontoret valt
att belysa och lamna forslag till forandring av nagra grundldggande principer for
ansvarsforhallanden gallande anstallningsmyndighet samt anstallningsvillkor och avtal
for forvaltnings- och bolagschefer (bilagorna 2a, 2b, 2c och 4). Det har beddmts som
viktigt att se dessa forandringar ur ett helhetsperspektiv, dér delarna bildar ett
sammantaget koncept till forandring. | nedanstaende forslag har stadsledningskontoret
gjort avvagningar i syfte att astadkomma en balans mellan flexibilitet och rorlighet i
anstallningen och majlighet att attrahera kompetenta ledare i konkurrens pa
arbetsmarknaden. Syftet med dessa férandringar &r att astadkomma ett vitaliserat
ledarskap och darigenom en vitaliserad organisation samt en bredare kompetens sett till
organisationen som helhet.

Rekrytering och utveckling av forvaltnings- och bolagschefer &r ett gemensamt ansvar
for kommunstyrelsen och respektive ndmnd/styrelse. Géllande riktlinjer behdver
uppdateras och justeras med syftet att bland annat dka rorligheten bland stadens hdgsta
chefer. Malsattningen ar att bredda kompetensen inom staden som helhet samt att dven
ha mojligheten att vid behov genomféra forandringar med kort varsel, da specifika
behov uppstar.

Gallande riktlinjer (dnr 0327/04) faststalldes av kommunstyrelsen i mars 2004 déarefter
finns ytterligare tre beslut som har béaring pa forvaltnings- och bolagschefer.
Nedanstaende beslut som ror anstallningsvillkor ska enligt yrkandet i och med detta
beslut hévas.

e Beslut i Personal- och Arbetsmarknadsdelegationen 2007-12-11, § 136
Se 6ver kontrollen av inkomstsamordning av fore detta chefer.

e Beslut i Kommunstyrelsen 2011-06-08, § 412
Utfasning av formansbilar for anstéllda i Goteborg Stad.

Stadsledningskontoret konstaterar att ovanstaende beslut &r omhandertagna i forslagen
till nya anstéllningsavtal. Nagot behov av havande finns da inte

e Beslut i kommunstyrelsen 2008-10-15, § 515
Hanteringsordning vid ateranstéllning av forvaltnings- och bolagschefer
efter 65 ar.

Stadsledningskontoret avrader mot att ovanstaende hanteringsordning havs.

Hanteringsordningen galler endast chefsavtal som &r tecknade fore 2004, avtalet
innehaller "Chefen ar avgangsskyldig vid utgangen av kalendermanaden fére den da
arbetstagaren uppnar pensionsaldern (fn 65). | dagslaget omfattas 4 chefer av avtalet.

Hanteringsordningen sékrade att ett nytt eventuellt anstallningsavtal efter 65 ar inte fick
innehalla nagon ratt till ny tjanstepensionsavsattning. Tjanstepensionspremier i de
“gamla” chefsavtalen betalades langst in till 65 ar. Pensionen var fardigintjanad.

Nagra utgangspunkter
Utgangspunkt for rekrytering och utveckling av stadens chefer féreslas vara
Kompetenskriterier for forvaltnings- och bolagschefer (bilaga 3). Ett tydliggérande ska
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komplettera den kravprofil som tas fram, bland annat avseende etik och moral. Vidare
skall det framga tydligt att staden stravar efter ett chefskap som speglar
befolkningsstrukturen, bland annat avseende mangfald. Det &r vasentligt att riktlinjerna i
sin helhet speglar den av kommunfullméktige tagna Medarbetar- och
arbetsmiljopolicyn, som inkluderar bland annat stadens forhallningssatt. Som ett
obligatoriskt verktyg skall ocksa personbeddmning, via stadens assessmentverksamhet,
anvandas innan slutgiltigt beslut tas.

| anstallningsavtalen for forvaltnings- och bolagscheferna anges att de utover sitt
uppdrag i aktuell namnd/styrelse ocksa star till kommunledningens forfogande. Med de
utmaningar som staden star infor framéver ar det nodvandigt att samtliga forvaltnings-
och bolagschefer deltar i kommungemensamt arbete for att uppna storsta mojliga
effektivitet och kvalitet. Darfor foreslas ocksa att anstéllningsavtalet kompletteras med
en majlighet till forflyttningsbeslut for kommunstyrelsen i samrad med berérd
namnd/styrelse. Mdjligheten ska ses positivt och syftar till att matcha ratt kompetens
med uppdrag.

Till kategorin forvaltnings- och bolagschefer ska dven stadsdirektéren och direktérerna
pa stadsledningskontoret inkluderas. Om osékerhet eller tvist uppstar i fragan om vilka
befattningar eller personer som avses ar det kommunstyrelsens personalutskott som
avgor och klarar ut fragan. Innan tillsattning av direktorer pa stadsledningskontoret ska
stadsdirektoren informera personalutskottets presidium.

Stadsledningskontorets 6vervagande och forslag

Rekrytering

Da ett rekryteringsbehov finns f6ljs en process som framgar av bilaga 2a,
Ansvarsfordelning vid rekrytering av forvaltnings- och bolagschefer. I dokumentet
anges hur samarbetet mellan kommunstyrelsens presidium, personalutskottets presidium
samt berdrd ndmnd och styrelses presidium skall ske for att faststalla kravprofil samt
hur urvals- och beslutsprocessen ska ga till.

Till grund for arbetet med att faststalla vad som ar en lamplig kandidat gérs en
kravprofil. Utgangspunkten for kravprofilen r en analys av de behov forvaltningen eller
bolaget kommer att ha i framtiden. Kravprofilen innehaller ocksa en analys av de krav,
mal och resultat som &r férknippade med uppdraget. | kravprofilen skall finnas en
betoning av mangfaldsperspektivet. Stadens vardegrund om 6ppenhet, etik och moral
skall ocksa finnas med. Kompetenskriterier for forvaltnings- och bolagschefer i
Goteborgs Stad (bilaga 3) &r en annan viktig utgangspunkt, liksom den av
kommunfullmé&ktige beslutade Medarbetar- och arbetsmiljépolicyn.

Konkret innebér rekryteringsprocessen att det utifran ingivna ansokningar (cv) sker ett
urval av lampliga kandidater. De utvalda kandidaterna intervjuas, far genomga
personbedémning, traffa nyckelpersoner/grupper och dartill gérs en noggrann
referenstagning. Rekryteringen foljer i aktuella delar ISO 10 667 och professionell
standard.

Det ar ocksa av vikt att det i rekryteringsprocessen tydliggors vad forvaltnings- och
bolagschefen skall uppna i forvaltningen/bolaget pa langre sikt. Att formulera detta ar
en uppgift for ordférande i samrad med berort presidium. Kravprofil tas fram av berort
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presidium i samrad med stadsdirektoren. Stadsdirektoren inhamtar dven synpunkter fran
kommunstyrelsens och personalutskottets presidium. Darmed skapas forutsattningar for
att utvardering av forvaltnings- och bolagschefen I6pande kan ske dven med ett
langsiktigt perspektiv.

Rorlighet mellan exekutiva tjanster

Staden har under de senaste aren utvecklats mot malet att arbeta som en stad och en
organisation. Detta stéller hoga krav pa arbete 6ver granser mellan stadens forvaltningar
och bolag. Det &r naturligt att &ven se stadens forvaltnings- och bolagschefer som en
resurs utifran detta perspektiv. Ett hela-staden-perspektiv pa forvaltnings- och
bolagschefers anstéllning ger en storre mojlighet till utveckling fér bade verksamhet och
individ.

Chefsvaxlingar sker redan idag av olika skal, men former och systematik for detta
behover bli tydligare. Det finns i vissa fall ett behov av att kunna forflytta kompetens,
vilket forutsatter en mer flexibel anstallningsform. Handlingsalternativen nér behov av
forandring uppstar ar idag for fa.

For att ge mojligheter till utveckling for stadens forvaltnings- och bolagschefer ar det
viktigt att stimulera till rorlighet mellan olika tjanster. Mdéjligheten till intern
forflyttning maste prévas innan en mera omfattande rekryteringsprocess startas. Det ar
da viktigt att vi systematiskt utvecklar och utvarderar stadens forvaltnings- och
bolagschefers kompetens for att se vilka uppdrag eller tjanster som skulle kunna vara
aktuella.

Anstallningsavtal - avvagningar och bedémningar gallande anstéallningsskydd och
anstallningsform

Avtalen for forvaltnings- och bolagschefer regleras i sarskilt kontrakt. Uppdraget fran
kommunstyrelsen innebér att foresla en mer flexibel anstallningsform for att skapa
forutsattningar for en dkad rorlighet, vitalisering och bredd i synen pa stadens
forvaltnings- och bolagschefer. Syftet ar ocksa att avdramatisera chefsvaxlingar, med
fler handlingsalternativ &n i dagsléget. Vid en samlad beddmning ser
stadsledningskontoret att tidshegransade anstallningar kan vara en méjlighet for att na
onskat mal. Samtidigt ar det avgorande att anstallningsvillkoren upplevs som tillrackligt
stabila och langsiktiga for att staden ska kunna attrahera kompetenta ledare, aven
langvaga ifran.

Det far anses relativt odiskutabelt att de aktuella befattningarna, bor regleras med
sarskilda chefsavtal. Dessa anstallda har en sarskild fortroendestéllning i forhallande till
arbetsgivaren och malgruppen ifraga, d v s arbetstagare som far anses ha
foretagsledande eller darmed jamforlig stallning”, &r undantagen fran lagen om
anstallningsskydds tillampning. Detta innebér att dessa personer inte har det lagstiftade
skyddet om saklig grund for uppségning av anstéllningen. | de sarskilda chefsavtalen
behover darmed fragan om anstéllningsskydd regleras i annan ordning. Den
konstruktion som &r allméant vedertagen &r att arbetsgivaren har en sjalvstandig
mojlighet att séga upp befattningshavaren, utan angivande av grund. Skalig
uppséagningstid ska dock finnas och istallet for det lagstadgade anstallningsskyddet
utges ett avgangsvederlag vid arbetsgivarens eventuella beslut om uppsagning under

Goteborgs Stad Stadsledningskontoret, tjansteutlatande 7 (49)



avtalsperioden. Vanligt forekommande nivaer pa avgangsvederlag ar mellan tolv (12)
och arton (18) manadsloner.

Enligt nu géllande riktlinjer och anstéllningsavtalsmallar erhaller forvaltnings- och
bolagscheferna ett chefsavtal med en anstéliningskonstruktion i form av en
tillsvidareanstallning. Uppsagningstiden &r sex (6) manader och avgangsvederlaget
utgar med arton (18) manader. | dessa avtal finns en viss mojlighet till flexibilitet, dock
inom ramen for parternas éverenskommelse (samforstandslosningar). Dartill ager
kommunstyrelsen idag ratt att stalla befattningshavarna - inom ramen for sin anstallning
- till kommunledningens forfogande for sarskilda uppdrag. | de riktlinjer som nu
foreslas ges kommunstyrelsen en ensidig ratt att under avtalsperioden forflytta
befattningshavaren till annan forvaltnings- eller bolagschefs tjanst. Forflyttningsbeslut
forutsatter att kommunstyrelsen samt berérda namnder/styrelser ar éverens i fragan.
Maojligheten ska ses positivt och syftar till att matcha ratt kompetens till uppdrag.

Det nu foreslagna anstéllningsavtalet innehaller en dmsesidig uppséagningstid om en (1)
manad. Om uppsagning under avtalstiden sker fran arbetsgivarens sida utgar utdver 16n
under uppsagningstiden, ett avgangsvederlag. Om forvaltnings- eller bolagschefen varit
anstalld 6 ar eller kortare tid utgar ett avgangsvederlag pa sex (6) manadsléner. Har hen
varit anstélld langre &n 6 ar ska avgangsvederlaget utgd med tolv (12) manadsloner.

Stadsledningskontoret har i valet mellan ett chefsavtal med tidsbegrénsad anstéllning
med uppsagningstid och avgangsvederlag, eller tidsbegransat férordnande med en
grundanstéallning (lag- och kollektivavtalsreglerad) i staden, valt att forsla det
forstndmnda. Stadsledningsledningskontorets rekommendation ar vidare att om
forlangning ska ske, bor sadan goras om foérslagsvis en period av tre ar i taget. Detta for
att stodja kommunstyrelsens intentioner att uppna rorlighet.

Stadsledningskontoret har varderat alternativet att inféra chefsavtal i form av
tidsbegrénsade forordnanden med grundanstallning, men kunnat konstatera att det skulle
innebara en stor forandring for organisationen och stalla krav pa omfattande
administration. Det ar &ven manga relativt komplicerade arbetsrattsliga och
personalpolitiska stallningstaganden som skulle behéva utredas och I6sas for att pa ett
lampligt sétt kunna infora ett sadant system. Om situation uppstar da forlangning av
avtal inte ar aktuellt far det ocksa anses bade sannolikt och 6nskvart att
befattningshavarens egen drivkraft ar stark att finna alternativa lésningar.

Till gagn for kontinuerlig utveckling har ocksa anstallningsavtalets forslag till riktlinjer
forsetts med en reglering om kompetensutveckling. For att sakerstalla en professionell
hantering i enlighet med riktlinjernas forslag kommer stadsledningskontoret behdva
stérka organisationen och funktionen som omhéndertar arbetet med rekrytering,
utveckling, rorlighet och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer i Gotborgs Stad.

Férandringar i anstaliningsavtal i korthet

Tidshegransade anstallning om sex ar med majlighet till férlangning

Det ar avgorande att astadkomma en balans mellan flexibilitet och rérlighet i
anstallningen och majligheten att attrahera kompetenta ledare i konkurrens pa
arbetsmarknaden. Anstéllningens langd, sex ar, bedoms vara tillracklig for att gora
anstallningen attraktiv. Férlangning av anstéllningen ar mojlig. Rekommendationen &r
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da att forlangning i sddana fall gors om forslagsvis en period av tre ar i taget. Detta for
att stodja kommunstyrelsens intentioner att uppna rorlighet.

Rorlighet och utveckling under avtalsperioden

| anstallningsavtalen for forvaltnings- och bolagscheferna anges att de utover sitt
uppdrag i aktuell namnd/styrelse ocksa star till kommunledningens forfogande. Med de
utmaningar som staden star infor framover ar det nodvandigt att samtliga forvaltnings-
och bolagschefer deltar i kommungemensamt arbete for att uppna storsta mojliga
effektivitet och kvalitet. Darfor foreslas ocksa att anstallningsavtalet kompletteras med
en majlighet for kommunstyrelsen att, i samrad med berérda namnder/styrelser, fatta
forflyttningsbeslut. Méjligheten ska ses positivt och syftar till att matcha ratt kompetens
med uppdrag. Forvaltnings- och bolagschefen ska arligen avsétta tid for egen
kompetensutveckling. Omfattning och inriktning faststalls i utvecklingssamtal.

Uppséagning

Avtalet har en dmsesidig uppsagningstid om en (1) manad. Om uppséagning under
avtalstiden sker fran arbetsgivarens sida utgar utéver 16n under uppsagningstiden, ett
avgangsvederlag. Om forvaltnings- eller bolagschefen varit anstélld 6 ar eller kortare tid
utgar ett avgangsvederlag pa sex (6) manadsloner. Har hen varit anstalld langre &n 6 ar
utgar ett avgangsvederlag pa tolv (12) manadsloner.

Genom tidsbegransad anstallning och kommunstyrelsens forflyttningsratt 6kar sannolikt
mojligheterna till intern rorlighet varvid uppségning av avtal ska ses som en sista utvag
nar alla andra handlingsalternativ ar uttomda. Fore eventuellt beslut om uppsagning
skall ocksa alltid mojligheter till andra losningar, t ex erbjudande om annan befattning,
ej exekutiv tjanst, inom Goteborgs Stad utredas.

Avgangsvederlag — eventuella regler for jamkning

Forvaltnings- och bolagschefer anses ha foretagsledande eller darmed jamforlig
stallning och &r undantagna fran lagen om anstéallningsskydds tillampning. Detta innebar
att dessa personer inte har det lagstiftade skyddet om saklig grund for uppsagning av
anstallningen. | de sarskilda chefsavtalen behéver darmed fragan om anstallningsskydd
regleras i annan ordning. Den konstruktion som &r allmént vedertagen dr att
arbetsgivaren har en sjalvstandig mojlighet att sdga upp befattningshavaren, utan
angivande av grund. Skalig uppsagningstid ska dock finnas och istéllet for det
lagstadgade anstallningsskyddet utges ett avgangsvederlag vid arbetsgivarens eventuella
beslut om uppséagning under avtalsperioden. Avgangsvederlagets syfte ar att skapa
trygghet i den omstallningssituation som uppstar om uppségning sker fran
arbetsgivarens sida.

I den omvérldsbevakning som stadsledningskontoret genomfort i landsting/kommunal
sektor har det inte framlagts nagra modeller att studera i de situationer déar
befattningshavaren arbetar i eget eller narstaendes bolag och dar befattningshavaren
skjuter upp inkomster fran ett bolag genom att inte ta ut 16n trots att bolaget visar en
vinst och harigenom 6kar bolagets varde. SKL, Stockholms Stad, Stockholms lans
landsting, Vastra Gétalands region, Region Skane, Malmo stad, Skara, Halmstad,
Malmo och Vaxjo har samtliga aterkopplat till stadsledningskontoret med svar att de
inte tillampar jdmkning i denna situation.
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Fran och med 2014 galler nytt omstallningsstod for riksdagsledamoter som for forsta
gangen valjs in i riksdagen i samband med valet 2014 eller senare. Stodet for Gvergang
till yrkeslivet som erbjuds fore detta riksdagsledamoter som inte fyllt 65 bestar av
radgivningsinsatser och kompletterande utbildning. Till detta knyts tva ekonomiska
stodformer, dels ett generellt och kortvarigt ekonomiskt omstéllningsstdd som liknar
avgangsvederlag pa arbetsmarknaden, dels ett forlangt ekonomiskt omstallningsstod
som provas varje ar.

Tiden for det generella omstallningsstodet ar maximerad till tva ar och beror pa hur lang
tid ledamoten haft sitt uppdrag. Vid berdkningen ska avrakning ske for andra inkomster.
Reglerna for vilka inkomster som ska raknas av ska vara desamma som for
inkomstgaranti. En fore detta ledamot vars arsinkomst ar lagre an ett prisbasbelopp ska
inte heller i fortsattningen fa avdrag pa sitt ekonomiska omstallningsstod.

Riksdagens arvodesnamnd prévar fragor om jamkning. Namndens mening har i tidigare
rattsutredningar beddmt att det ar rimligt att den som startar en naringsverksamhet under
nagra ar dar foretaget byggs upp avstar fran lI6neuttag och i stallet uppbar
inkomstgaranti. | ett sadant fall fyller garantin en funktion som std i en
omstallningssituation. Jamkning bor da inte komma i fraga.

Stadsledningskontorets beddmning &r att alternativ A nedan innebar en betydligt
effektivare administrativ hantering da avgangsvederlagets langd i nuvarande forslag ar
begransat till 6 alternativt 12 manader. Stadsledningskontoret forordar detta alternativ
och det har darfor inarbetats i de foreslagna anstéllningsavtalen, se bilaga 4.

Alternativ A

Avgangsvederlaget utbetalas som ett engangsbelopp. Avgangsvederlaget samordnas inte
med andra forvarvsinkomster.

Alternativ B

Avgangsvederlaget utbetalas manadsvis och ska reduceras med den ersattning som
befattningshavaren uppbar pa grund av anstéllning, uppdrag eller harmed jamforlig
inkomst. Befattningshavaren ar skyldig att under den tid avgangsvederlag utgar halla
namnden kontinuerligt underrattat om inkomstférhallanden som kan féranleda
avrakning.

Alternativ C

Avgangsvederlaget utbetalas manadsvis och ska reduceras med den ersattning som
befattningshavaren uppbar pa grund av anstéllning, uppdrag eller harmed jamforlig
inkomst. Befattningshavaren ar skyldig att under den tid avgangsvederlag utgar halla
namnden kontinuerligt underrattat om inkomstforhallanden som kan féranleda
avrakning.

Barjar befattningshavaren vara verksam i eget eller narstaendes bolag ska
avgangsvederlaget reduceras med 50 procent under resterande period som
avgangsvederlaget ska utga. Detta géller oberoende av om, eller hur, eventuell
ersattning uppbars.
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Hé&vning

Arbetsgivaren kan med omedelbar verkan héva anstallningsavtalet om
befattningshavaren grovt skulle misskéta sina aligganden, uppsatligen eller av grov
vardsloshet asamka arbetsgivaren skada, eller pa annat satt grovt asidosatta sina
forpliktelser enligt avtalet eller grovt asidosatta vad som enligt lag, avtal eller i Gvrigt
aligger befattningshavaren.

Ovrigt
Forslaget till anstéliningsavtal reglerar &ven situationen vid befattningshavarens

eventuella sjukdom och da befattningshavaren inte langre kan utféra sina
arbetsuppgifter, helt eller delvis.

Utvecklingssamtal och 16nedversyn

Det ar viktigt att forvaltnings- och bolagschefer, liksom andra chefer i staden har ett
arligt utvecklings- och lonesamtal. For detta fordras en systematisk uppféljning av
forvaltnings- eller bolagschefens resultat och ledarskap utifran i forvag definierade
kriterier. Utvérdering av och bolagschefens maste goras av saval den politiska
namnden/styrelsen som av stadsdirektor.

Det &r av vikt att de fragor som beror forvaltnings- och bolagschefer halls samman for
att skapa kvalitet samt en tydlighet i roller, ansvar och likabehandling.
Stadsledningskontoret bedomer att det ar lampligt att stadsdirektoren, utifran den
delegation som finns att besluta om 16n och 6vriga formaner, har den sammanhallande
funktionen. Uppgiften att genomféra utvecklings- och Iénesamtal &r en ren
verkstallande atgard och kan, om stadsdirektoren finner det lampligt, dverlatas pa annan
anstalld. Antalet forvaltnings- och bolagschefer i Géteborgs Stad som har chefsavtal
(férvaltningsdirektorer, verkstallande direktorer samt direktorer pa
stadsledningskontoret) uppgar per maj 2014 till ca 100 personer. For att utvecklings-
och Iénesamtal ska kunna genomféras med hog kvalitet behdver uppgiften till delar
utforas av fler personer. Betraffande stadens bolags verkstallande direktorer ar det
naturligt att vd for Goteborgs Stadshus AB far denna uppgift, med mojlighet att i sin tur
vidare dverlata uppgiften i vissa avseenden till vd foér moderbolag i koncernen.
Avseende stadens forvaltningsdirektorer kan stadsdirektoren lampligen dverlata
uppgiften till direktor pa stadsledningskontoret med ansvar for aktuellt
verksamhetsomrade. Om stadsdirektoren dverlater uppgiften pa annan ska det ske ett
samrad med stadsdirektdren fore beslut fattas om ny 16n.

Kommunstyrelsens presidium har utvecklings- och I6nesamtal med stadsdirektéren samt
fattar beslut om Ion.

Vid utvecklings- och lonesamtal maste de kriterier som forvaltnings- och bolagschefen
méts mot vara kanda och resultatet i verksamheten skall ligga till grund for framtida
utvecklingsinsatser. Syftet med uppfdljningen &r att skapa ett underlag for att kunna
diskutera chefens fortsatta kompetensutveckling. Utvecklingssamtalet ger ocksa
mojlighet till att préva vilka uppdrag eller tjanster som skulle kunna vara aktuella for
forvaltnings- och bolagschefen i framtiden. Med inférande av tidsbegransade
anstallningar far denna dialog forutsattningar att bli mer framatsyftande, levande och
resultatorienterad. Utdver den I6pande dialogen skall samtal initieras i god tid och
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senast nio (9) manader innan foérordnandets utgang. Dessa samtal kommer da att handla
om forutsattningar for forlangd anstélining, behov av ledarens kompetens i annat
exekutivt uppdrag, onskemal fran befattningshavaren till fortsatt utveckling i stadens
organisation, alternativt anstallningens upphdrande.

Efter den kartlaggning som utvecklingssamtalen innebdr kan stadsdirekt6ren initiera
olika typer av utvecklingsinsatser som bedéms vara av nytta for flera chefer och for
verksamheten. Individuella utvecklingsinsatser kan ocksa vara aktuella dar Goéteborgs
Stad finner det vara av nytta for chefen och verksamheten.

Samtalen mellan stadsdirektor samt presidium i ndmnd eller styrelse ger ett viktigt
underlag vid den arliga I6nedversynen. Lénedversynen bygger, som for 6vriga
arbetstagare, pa arbetets svarighetsgrad, resultat och prestation i uppdraget samt
eventuellt behov av anpassning till marknadsléneldget. Lénedversynens utfall skall
spegla de uppnadda resultaten samt hur val forvaltnings- eller bolagschefen arbetar i
enlighet med stadens forhallningssatt och uppfyller kompetenskriterierna.

Avslutande av uppdrag
Arbetsgang vid uppdragets upphorande

I handelse av att ndmnd/styrelse finner att forvaltnings- eller bolagschefen, efter
fullgjord avtalsperiod, inte l&ngre ska vara anstalld som foérvaltningsdirektor eller
verkstallande direktor vid berord forvaltning eller bolag, skall stadsledningskontoret
kopplas in. Det ar viktigt att framhalla att det i detta skede inte &ar aktuellt med
omstallningshidrag eller avgangsvederlag, enligt foreslagen avtalskonstruktion. Det
finns givetvis en risk att detta faktum negativt kan paverka attraktiviteten for uppdragen.
Hur stor denna eventuella risk kan bli ar svart att bedéma. Det ar darfor av mycket stor
vikt att stadsdirektoren ansvarar for att sékerstalla en enhetlig och professionell
hantering i detta skede, for att mojliggora att befattningshavarens kompetens kan tas
tillvara inom kommunens 6vriga forvaltningar eller &gda bolag. Stadsdirektoren
delegerar uppgifter inom detta omrade till stadens HR-direktor.

En viktig forutsattning for denna hantering &r att berérd ndmnd/styrelse lamnar
erforderlig information till stadsdirektéren minst nio (9) manader innan
befattningshavarens avtal 16per ut.

Genom tidsbegransade anstallningar kan forutsattningar skapas for en mer systematisk
intern rorlighet med 6kade mojligheter till utveckling for stadens forvaltnings- och
bolagschefer. Géteborgs stad ger dock ingen garanti eller utfastelse om annan specifik
befattning efter fullgjord avtalsperiod. Det dr i sammanhanget viktigt att staden
systematiskt utvecklar och utvérderar forvaltnings- och bolagschefernas kompetens for
att sékerstalla vilka uppdrag eller tjanster som skulle kunna vara aktuella. Vid
respektive forvaltning och bolag skall darfér medel avséttas for kompetensutveckling
som ocksa kan avse forberedelser for eventuellt nytt uppdrag inom staden for
befattningshavaren.

Arbetsgang vid fortroendefraga

Hur man inom staden behandlar varandra i egenskap av arbetskamrater, medarbetare
och chefer avspeglar sig ocksa i arbetsplatskultur, och har en direkt paverkan pa
organisationens arbetsmiljé och ytterst pa hur uppdraget blir utfort. Det vill sdga att
erbjuda jamstélld och likvardig service med hdg kvalitet till de man éar till for.
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Genom systematisk utvardering och uppfoljning skall befattningshavaren sa tidigt som
mojligt fa sadan information att det skall vara mojligt att, om sa bedéms 6nskvart,
utveckla sitt ledarbeteende och sin kompetens innan fragor av fortroendekaraktar
aktualiseras. Med fragor av fortroendekaraktar avses situationer som kan leda till
atgarder motsvarande forflyttning, uppséagning eller havning av avtal.

| handelse av att namnd/styrelse finner att fragor av fortroendekaraktar behéver
aktualiseras avseende berord forvaltnings- eller bolagschef skall stadsdirektoren sa
tidigt som mojligt informeras.

Att lamna respektive ta emot ett besked om att en anstéllning upphor &r svart. Darfor
bor en tredje part t ex stadsdirektoren alltid vara med vi samtal dar beslut om att
anstallningen inte kommer att forlangas alternativt avslutas meddelas. Den avgaende
befattningshavaren ska dessutom erbjudas samtalsstod.

Det formella beslutet i fortroendefraga fattas ytterst av berérd namnd/styrelse. Beslutet
skall dock foregas av samrad med kommunstyrelsens och personalutskottets presidium
samt stadsdirektoren. Stadsdirektoren initierar samradsforfarandet och svarar for att
faktaunderlag tas fram.

Ansvarsfordelningen vid fértroendefraga avseende forvaltnings- och bolagschefer
framgar av bilaga 2c.

Introduktion

Syftet med en 6vergripande introduktionen for forvaltnings- och bolagscheferna (se
bilaga 5, Stadendvergripande introduktion av férvaltnings- och bolagschefer) &r att ge
kunskaper om gemensamma forutsattningar for att underlétta och utveckla arbetet i den
egna forvaltningen/bolaget. Introduktionen skall ge en forstaelse for stadens uppdrag,
organisation och utveckling. Introduktionen skall ocksa underlatta och bidra till
natverksbyggandet med 6vriga forvaltnings- och bolagschefer.

Program for identifikation av blivande forvaltnings- och bolagschefer

For Goteborgs Stad ar det av vikt att malmedvetet strava efter att tidigt upptécka de
medarbetare som har goda forutsattningar att bli bra chefer och ge dem méjlighet till
karriarutveckling.

Ett program, Morgondagens exekutiva chef (bilaga 6), ar under utveckling. Programmet
ar tankt att bygga pa ett noggrant urval och ha ett omfattande innehall. De chefer som
valjs ut och genomgar utvecklingsprogrammet skall vara beredda att ta savél kortare
som langre exekutiva chefsuppdrag. Identifikationsprogrammet avser genomforas
regelbundet for ett faststallt antal kandidater men genomfort program men genomfoért
program ska inte innebara nagon garanti om framtida exekutiv befattning. Programmet
ska kunna genomforas i samarbete med andra aktorer.

Foreningen Goteborgs Forvaltnings- och bolagschefer

Med anledning av att det gemensamma yrkandet fran S, M, MP, V, FP, KD
2015-03-25 hanvisar till skrivning fran Foreningen Goteborgs Forvaltnings- och
bolagschefer fran 2015-05-28 har foreningen lamnat kommentarer, se bilaga 13.
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| Samverkan
Samverkan med fackliga organisationer i enlighet med samverkansavtalet har skett
2014-05-15, varvid de fackliga organisationerna forklarade sig eniga med
arbetsgivarens forslag.

Samverkan Per Capsulam gjordes 2014-11-28. Svar har inkommit fran Vision och Saco,
(bilaga 10) de forklarade sig oeniga med arbetsgivaren i detta aterremitterade arende.
Lararforbundet har via mejl forklarat att de instdmmer i Visions skrivelse (se bilaga 10).

Partsamverkan ar fullgjord i CSG 2015-05-21.

Lararforbundet vill ha till protokollet att 1 manads uppsagningstid fran
arbetsgivarens sida under pagaende avtalsperiod ar for kort. Ovriga fackliga
parter stallde sig ocksa bakom denna asikt.

Saco uttrycker att man i 6vrigt ar néjda med samverkansprocessen.
Stadsledningskontoret

Pia Henstrom Bjorkman Karin Ahstrom
Tf avd chef arbetsratt och forhandling HR direktor

Goteborgs Stad Stadsledningskontoret, tjansteutlatande 14 (49)



Bilaga 1

Utdrag ur protokoll fran kommunstyrelsen
Sammantradesdatum 2013-12-04

8§ 796, Dnr

Yrkande fran S, MP och V angdende Oversyn av riktlinjer for rekrytering, utveckling
och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer m.m.

Handlingar

Yrkande fran S, MP och V den 20 november 2013.
Yrkande fran M, KD och FP den 29 november 2013.

Yrkanden
Anneli Hulthén (S) yrkar bifall till yrkande fran S, MP och V den 20 november 2013.

Jonas Ransgard (M) yrkar bifall till yrkande fran M, KD och FP den 29 november 2013.

Propositionsordning

Ordforanden Anneli Hulthén (S) stéller propositioner pa yrkandena och finner att det
egna yrkandet bifallits. Omrostning begérs.

Omrdostning
Godkand voteringsproposition: ”Ja for bifall till Anneli Hulthéns yrkande. Nej for bifall
till Jonas Ransgards yrkande”.

Dario Espiga (S), Kia Andreasson (MP), Marina Johansson (S), Mats Pilhem (V), Johan
Nyhus (S), tjdnstgorande erséttaren Mats Arnsmar (S) och ordféranden Anneli Hulthén
(S) rostar Ja (7).

Jonas Ransgard (M), Kristina Tharing (M), Maria Rydén (M), Helene Odenjung (FP)
Martin Wannholt (M) och David Lega (KD) rostar Nej (6).

Beslut
Enligt yrkande fran S, MP och V:
Stadsledningskontoret far i uppdrag att utifran vad som framgar av yrkandet fran S, MP

och V senast den 1 februari 2014 aterkomma med forslag till reviderade riktlinjer och
forslag till atgarder i enlighet med yrkande fran S, MP och V den 20 november 2013.

Expedieras
Stadsledningskontoret
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Vid protokollet
Christina Hofmann

2013-12-17
Ordférande Justerare
Anneli Hulthén Jonas Ransgard
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Yrkande (S), (MP), (V)
Kommunstyrelsen
2013-11-20

Oversyn av riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings-
och bolagschefer mm

Kommunstyrelsen beslutade i mars 2004 om Riktlinjer for rekrytering av forvaltnings-
och bolagschefer. Den rodgrona majoriteten anser att det finns ett behov av att se 6ver
dessa.

Den rédgrona majoriteten vill:

Infora ett flexibelt chefskap och anstallningsform for stadens forvaltningschefer och
verkstallande direktorer. Vi ser det som naturligt att vara exekutiva chefer byts med
hyggligt jamna mellanrum. Vi ser att 6kad rorlighet bland de individer som innehar
chefsposter vitaliserar organisationen och ledarskapet, avdramatiserar chefsvéaxlingar
och dessutom uppnas en bredare kompetens i organisationen. En stor arbetsgivare som
Goteborg Stad maste dven ha en uttalad strategi for nar chefers anstéllning ska upphora.

Staden tar upp chef- och ledarfragor i flera policydokument. Vi vill att staden utifran
dessa tar fram en plan och eventuellt ett program for att identifiera blivande exekutiva
chefer. I fullméaktiges budgethandling har det under en rad ar angivits att stadens
anstallda battre ska spegla befolkningsstrukturen och vi anser att detta arbete maste ge
tydliga resultat.

| kravspecifikationerna for samtliga tjanster ska framga att man ska félja staden
vardegrund nér det galler etik och moral. Det ar mycket vésentligt for att medborgarnas
fortroende for stadens verksamhet ska uppratthallas. Vidare ska samtliga chefsavtal
kompletteras med en punkt som innebdr att staden har ratt att h&va avtalet utan
avgangsvederlag eller uppséagningstid om chefen begar en brottslig handling i tjansten.

Forslag till beslut i Kommunstyrelsen
att  stadsledningskontoret far i uppdrag att utifran ovanstaende senast 1 februari

aterkomma med forslag till reviderade riktlinjer och forslag till atgarder i
enlighet med detta yrkande.
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Bilaga 2

Utdrag ur protokoll
Sammantradesdatum 2014-10-22

8 638, Dnr 1474/13

Oversyn av riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av férvaltnings- och
bolagschefer

Handlingar

Stadsledningskontorets tjansteutlatande den 15 maj 2014.
Personalutskottets yttrande den 24 september 2014, § 81.

Yrkanden
Mats Pilhem (V) yrkar att drendet ska aterremitteras till stadsledningskontoret i enlighet
med yrkande i personalutskottet fran S, MP och V den 20 augusti 2014.

Jonas Ransgard (M) yrkar bifall pa stadsledningskontorets forslag.

Propositionsordning

Ordféranden Anneli Hulthén (S) staller propositioner pa dels drendets aterremiss och
dels arendets avgorande idag och finner att kommunstyrelsen beslutat att aterremittera
arendet. Omrostning begérs.

Omrostning
Godkéand voteringsproposition. Ja for arendets aterremiss och Nej for arendets
avgorande vid dagens sammantrade”.

Dario Espiga (S), Marina Johansson (S), Mats Pilhem (V), Johan Nyhus (S), Thomas
Martinsson (MP), tjanstgorande ersattaren Mats Arnsmar och ordféranden Anneli
Hulthén (S) rostar Ja (7).

Jonas Ransgard (M), Kristina Tharing (M), Maria Rydén (M), Helene Odenjung (FP),
Martin Wannholt (M) och David Lega (KD) rostar Nej (6).

Beslut

Enligt yrkande fran S, MP och V i personalutskottet den 20 augusti 2014:
Kommunstyrelsen aterremitterar arendet till stadsledningskontoret for att inarbeta
andringar i anstéllningsavtalet for exekutiva chefer och komplettera drendet med

underlag sa att vi haver samtliga nu gallande beslut i kommunstyrelsen som reglerar
exekutiva chefsanstallningsvillkor pa generell niva.

Expedieras
Stadsledningskontoret — remiss nr 168
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Vid protokollet
Malin Hagenklev

2014-11-20
Ordférande Justerare
Anneli Hulthén Jonas Ransgard
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Bilaga 2a

Ansvarsfordelning vid rekrytering av forvaltnings- och bolagschefer

Rekrytering av en forvaltnings- eller bolagschef paborjas forst efter det att majligheten
till bemanning genom intern rorlighet ibland férvaltnings- och bolagschefer har provats.
Vid rekrytering ska beaktas att jamn konsfordelning bland férvaltnings- och
bolagschefer ska efterstravas samt att mangfaldsperspektivet om mojligt tillgodoses.

Inledning och kravprofil

1.

Urval

Rekryteringsprocess inleds efter att mojligheten till intern bemanning provats.
Berdrd namnd/styrelse kontaktar stadsdirektéren som informerar
kommunstyrelsens och personalutskottets presidium om att en rekrytering skall
paborjas.

Kravprofil tas fram av ordféranden i samrad med berort presidium i samrad med
stadsdirektdren. Stadsdirektdren inhamtar synpunkter fran kommunstyrelsens
och personalutskottets presidium. Ledningsgruppen och de fackliga
organisationerna i berérd forvaltning/bolag informeras och ges mojlighet till
medverkan vid framtagande av kravprofilen. | kravprofilen ska framga att
Goteborgs Stad faster stor vikt vid en vardegrund byggd pa éppenhet, etik och
moral samt MR/Jamstélldhetskompetens.

Kravprofilen ligger darefter till grund for annonsering, férvaltnings- och
bolagschefer ska annonseras saval internt som externt. I vissa fall kan
annonsering kompletteras med searchuppdrag till extern konsult. Konsult ska
upphandlas i enlighet med Policy och riktlinje foér upphandling och inkép inom
Goteborgs Stad. Annons skickas till kommunstyrelsens och personalutskottets
presidium.

Berdrt presidium informeras om vilka kandidater som sckt tjansten och beslut
fattas om vilka som ska ga vidare i processen. Aven de fackliga organisationerna
informeras.

De kandidater som valts ut utifran kravprofil, genomgangen personbeddémning
och referenstagning presenteras for ordférande i samrad med berort presidium.
Kommunstyrelsens och personalutskottets presidium erbjuds mdéjlighet att tréffa
kandidaterna for en intervju.

Ordforande i samrad med berort presidium utser den kandidat som sammantaget
beddms som mest lamplig for tjansten efter kontakt med kommunstyrelsens och
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personalutskottets presidium. Samtycke kravs av dessa for att tillsattningen ska
vara mojlig.

4. Forvaltningens/bolagets ledningsgrupp samt de fackliga organisationerna traffar
vald kandidat. Formell samverkan enligt samverkansavtalet/MBL sker med

aktuell facklig rekryteringsgrupp

Beslut
1. Stadsdirektoren beslutar om villkoren, inklusive 16n, for anstallningen (enligt
KF/KS delegationsordning p. 6.10).

2. Namnd/styrelse fattar beslut om anstéllningen.
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Bilaga 2b

Andring i kommunfullmaktiges och kommunstyrelsens delegationsordning
Foreslagen lydelse

Kap | Arendetyp Delegat Anmarkning
6. Personalstrategiska fragor
6.10 Besluta om 16n jamte 6vriga formaner for Stadsdirektdren Vilka bolag det galler framgar av bilaga A till Riktlinjer och
forvaltningschefer samt bolagschefer dar det ar direktiv for Goteborgs Stads bolag.
beslutat i sarskild ordning att det ankommer pa
kommunstyrelsen. Beslut om lonerevision utgor verkstallighet, liksom
genomfdrande av 16ne- och utvecklingssamtal. Stadsdirekttren
kan delegera dessa uppgifter till annan tjansteman.

Nuvarande lydelse

Kap | Arendetyp Delegat Anmarkning

6. Personalstrategiska fragor

6.10 Besluta om 16n jamte 6vriga formaner for Stadsdirektoren Vilka bolag det galler framgar av bilaga 2 A till Generellt
forvaltningschefer samt bolagschefer dar det &r agardirektiv for direkt och indirekt &gda bolag.
beslutat i sarskild ordning att det ankommer pa
kommunstyrelsen.
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Goteborgs Stad

Stadsledningskontoret Bilaga 2¢

Ansvarsfordelning vid fortroendefraga avseende forvaltnings- och bolagschefer

Uppfoljning och bedémning

1.

Uppféljning av forvaltnings- och bolagschefer sker dels genom arliga
uppfoljningssamtal mellan chefen och vederbdérandes presidium dels mellan
chefen och stadsdirektoren. Den bedémning som ordférande i samrad med berort
presidium gor av chefen redovisas skriftligt till stadsdirektdren som underlag for
samtal med chefen. Ocksa chefen delges presidiets bedomning.

Genom uppfdljningen skall chefen sa tidigt som mojligt fa sadan information att
det skall vara mojligt att om sa bedéms énskvart utveckla sitt ledarbeteende och
sin kompetens innan fragor av fortroendekaraktar aktualiseras.

Med fragor av fortroendekaraktar avses situationer och omstandigheter som kan
leda till att arbetsgivaren onskar fatta beslut om uppségning eller hdvning av
avtal.

| handelse av att namnd/styrelse finner att fragor av fortroendekaraktar behdver
aktualiseras avseende berord forvaltningsdirektor eller verkstallande direktor
skall stadsdirektoren sa tidigt som méjligt informeras.

Att lamna respektive ta emot ett besked om att en anstéllning upphor ar svart.
Déarfor bor en tredje part t ex stadsdirektoren alltid vara med vi samtal dar beslut
om att anstallningen inte kommer att forlangas alternativt avslutas meddelas.
Den avgaende forvaltnings- eller bolagschefen ska erbjudas samtalsstod.

Beslut i fortroendefraga

1.

Det formella beslutet vid fortroendefraga fattas av berord namnd/styrelse.
Beslutet skall foregas av samrad med kommunstyrelsens presidium,
personalutskottet och stadsdirektéren. Stadsdirekt6ren initierar
samradsforfarandet och svarar for att faktaunderlag tas fram.

Presidiet i berérd namnd/styrelse och stadsdirektéren dverenskommer med
chefen om hur ledningsgrupp och fackliga organisationer i
forvaltningen/bolaget kontaktas.

Innan definitivt beslut i fortroendefraga ar fattat bor parterna ha samratt om hur
kommunikationen som helhet lampligen hanteras. Vid behov ska strategiskt
kommunikationsansvariga radfragas.
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Bilaga 3

Kompetenskriterier forvaltnings- och bolagschefer i Goteborgs Stad

| foreliggande dokument anges kompetenskriterier for forvaltnings- och bolagschefer.
De ar en vidareutveckling av de kompetenskriterier for ledare som funnits i Géteborgs
Stad sedan 2003 och ersétter dessa.

Nedanstaende kompetenskriterier finns i den grupp som gar under benamning "det
personliga ledarskapet”. Dessutom finns for forvaltnings- och bolagschefer behov av
kunskaper inom det formella ledarskapet. Dessa handlar bland annat om kunskap om
stadens styrmodell och kvalitetssystem, policies och riktlinjer for staden, arbetsgivarroll
samt budget och uppfdljningssystem.

Utdver detta forvantas en forvaltnings- eller bolagschefen ha etisk kompetens och en
hog egen moral, och alltid agera utifran uppdragsgivarens beslut och med medborgarnas
bésta for 6gonen i ord och handling,

Kompetenskriterierna utgor ett underlag for urval av nya befattningshavare, men de kan
ocksa vara underlag for olika utvecklingsinsatser for forvaltnings- och bolagschefer.
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Paverka andra

Ledaren ar en tydlig och god kommunikattr, som har férmagan att snabbt kunna gora
sig hord och fa gehor for sina tankar och idéer. Ledaren kan genom 6vertygande
argument och genom att tillféra entusiasm och energi uppmuntra saval till goda
prestationer, som till teamkénsla och dkad motivation.

Det betyder att Du som ledare:

Ar engagerad i de fragor Du ansvarar for

Ar tydlig i vad Du vill och vad Du har férvantningar

Tillfér entusiasm, energi och lust i arbetet

Kan skapa delaktighet och samsyn kring verksamheten

Paverkar saval diskussioners inriktning som andra personers motivation
Kan fanga och halla kvar andras uppmarksamhet

Vill fa medarbetarna att véxa

Som fdrvaltnings- eller bolagschef betyder det att:

Chefen beskriver tydligt malen for forvaltningen/bolaget.

Chefen inspirerar sina understallda chefer att forverkliga visioner och mal.

Chefen uttrycker tydliga forvantningar pa det som forvaltningen/bolaget skall gora for
Goteborgarna/de vi ér till for.

Chefen kan argumentera for sin standpunkt baserad pa fakta och logik sa att politikerna
far goda underlag for beslutsfattande.

Chefen for vidare och far acceptans pa de politiskt fattade besluten.

Chefen skapar en organisationskultur dar det ar hogt i tak.

Lyhordhet

Ledaren har formaga att vara lyhérd och smidig i umganget med andra, visar respekt,
hansyn och omtanke. Ledaren tycker om att arbeta med andra och har férmaga att
skapa teamkansla.

Det betyder att Du som ledare:

Talar med, lyssnar pa och ser medarbetarna pa alla nivaer.

Har formaga att se kundernas och medarbetarnas olika behov.

Ar lyhord for idéer fran medarbetarna.

Tillater misslyckanden.

Ger bade berém och kritik.

Skapar forum dar diskussioner kan foras.

Inser betydelsen av sammanhallning i arbetsgruppen.

Visar fortroende for dina medarbetare och litar pa deras kompetens.

Som forvaltnings- eller bolagschef betyder det att:

Chefen bygger relationer och far kunskaper saval inom som utanfor
forvaltningen/bolaget.

Chefen fokuserat pa och stodjer gemensamma intressen i forvaltningen/bolaget.
Chefen skapar rutiner fér och lyssnar aktivt till Géteborgarna/de vi ar till for.
Chefen ar 6ppen for det som kan 6ka mangfalden.
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e Chefen lyssnar aktivt och staller fragor till personal pa alla nivaer i organisationen,
saval som till sina narmaste medarbetare.

e Chefen uppfattar signaler pa hur arbetsklimatet i forvaltningen/bolaget ar och
efterstravar ett 6ppet arbetsklimat.

Social sakerhet

Ledaren ar latt att fa kontakt med. Hon/han kénner sig komfortabel i métet med nya
méanniskor och kan agera évertygande, prestigelds, tillitsfullt och oberoende i saval
informella -, som i formella situationer och utsatta lagen.

Det betyder att Du som ledare:

Har en realistisk tro pa din egen formaga.

Ar medveten om Dina styrkor och svagheter.
Visar mod i svara situationer.

Tar snabbt itu med konflikter eller opposition.
Star for det Du sagt och vagar saga ifran.

Som forvaltnings- eller bolagschef betyder det att

e Chefen tar rollen att inleda, summera och avsluta moten.

e Chefen &r komfortabel i olika situationer. I stérre och mindre grupper, i formella och
informella sammanhang. (sammantraden, invigningar, mingel)

e Chefen kommunicerar pa engelska och géarna ytterligare sprak.

e Chefen redovisar beslutsunderlag for politikerna &ven om de kan vara kontroversiella.

e Chefen réttar till misstag.

Forandringsorientering

Ledaren har formaga att se méjligheter till forandringar. Ledaren kommer med
forandringsforslag som for situationen framat.

Det betyder att Du som ledare:

e Drivs av en vilja att se mojligheter till forbattringar, bade for den egna verksamheten
och for kunderna.

e Ar 6ppen for att prova sdval granser, som tankeséatt och traditioner i syfte att genomfora
nddvéndiga forandringar.

o Ger forslag till fordndringar i verksamheten.

e Har formaga att snabbt kunna anpassa dig till nya eller férandrade krav och
forutsattningar.

e Har hdg tolerans mot osékerhet.

e Standigt utvecklar det egna ledarskapet samt besitter MR/Jamstalldhetskompetens.

o Vill lara nytt.
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Som forvaltnings- eller bolagschef betyder det att:

o Chefen uppmuntrar till att forandringar gérs som okar forvaltningen/bolagets
effektivitet och kundnytta.

e Chefen skaffar sig influenser fran andra och ser hur de kan nyttjas i den egna
forvaltningen/bolaget.

e Chefen samverkar for att experimentera, dela med sig och 6ka kunskapstverforing i

hela staden.

Chefen soker aktivt efter annorlunda kunskaper och erfarenheter.

Chefen véalkomnar olikheter och anvénder sig av dem.

Chefen tar initiativ till nytdnkande.

Chefen skapar forutsattningar for idéutbyte och utvecklingsarbete.

Mal- och resultatorientering

Ledaren har formaga att ta fram planer och mal, bade pa kort och pa lang sikt. I malen
finns angivna atgarder for hur de skall nas och hur resultaten skall foljas upp. Ledaren
ar kvalitetsmedveten. Genom att fatta beslut av hog kvalitet, vara drivande och
astadkomma resultat, ser ledaren till att malen uppnas.

Det betyder att Du som ledare:

Drivs av en vilja att arbeta malinriktat och astadkomma resultat.
Satter upp tydliga mal for Din verksamhet.

Kommunicerar malen till Dina medarbetare.

Anger for Dina medarbetare hur de deltar i maluppfyllelsen.
Delegerar tydligt till medarbetarna.

Haller tidplaner och slutfér Dina dtaganden.

Foljer upp resultaten.

Som férvaltnings- eller bolagschef betyder det att:

e Chefen utarbetar tydliga mal for forvaltningen/bolaget utifran de politiska
malséttningarna for hela staden.

e Chefen har ett langsiktigt perspektiv pa forvaltningen/bolaget.

e Chefen fokuserar pa att forvaltningen/bolaget skall uppna goda resultat.

o Chefen ser till att forvaltningen/bolaget har en vél fungerande budget och
uppféljningsprocess.

e Chefen ser till att verksamheten kontinuerligt kontrolleras och utvérderas.

Analytisk formaga

Ledaren har formaga att bryta ned problem i sina bestandsdelar och skiljer mellan
huvudsak och bisak. Ledaren kan identifiera och analysera problemets karna eller det
vasentliga och dra de ratta slutsatserna med utgangspunkt fran tillganglig information.

Det betyder att Du som ledare:

e Summerar och sammanfattar information.
e Ser flera infallsvinklar pa problem.
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Kan koppla ihop verksamhet och ekonomi.

Har forstaelse for samband.

Ser konsekvenser av fattade beslut.

Tar fram heltdckande beslutsunderlag.

Kan analysera varfor utvecklingen blev som den blev.

Som forvaltnings- eller bolagschef betyder det att:

e Chefen kan prioritera utifran de givna malen och ramarna och se vad som far storst
effekt for forvaltningen/bolaget.

e Chefen ser olika mojligheter och vilka effekter det kan fa for saval.
forvaltningen/bolaget som hela staden.

e Chefen kan belysa konsekvenser for bolaget/forvaltningen av olika alternativ.

o Chefen ser till att beslutsunderlag &r heltdckande och tillrackliga for att politikerna skall
kunna fatta beslut.

e Chefen kan analysera och forsta orsaker till den utveckling som skett.

Helhetssyn

Ledaren har en god 6verblick och ett starkt samhallsintresse. Ledaren har formagan
att fa grepp om en fragas komplexitet, eller det vasentliga i en situation, genom att ta
hansyn till olika informationskallor och skilda perspektiv. Ledaren kan satta in den
egna verksamhetens betydelse i ett storre sammanhang.

Det betyder att Du som ledare:

e Har en bade god 6verblick och ett starkt samhallsintresse.

e  Forstar samhallsforandringars betydelse for den egna verksamheten.

e Har formaga att tranga in i problem genom att kunna vaxla mellan olika perspektiv;
helhet och delar, framtid — nutid, egen enhet - Géteborgs stad — omgivning.

e Forstar Din roll i en politiskt styrd organisation.

o Arbetar i samklang med resten av organisationen.

e Haller Dig informerad i olika samhallsfragor eller fragor som ar aktuella for Din
verksamhet.

Som fdrvaltnings- eller bolagschef betyder det att:

e Chefen kan sétta in sin egen forvaltning/bolag i ett samhallsperspektiv.

e Chefen kan véxla mellan olika perspektiv, egna forvaltningen/bolaget/hela Goteborgs
Stad/regionen/ Sverige/Europa/Vérlden.

e Chefen finns pa arenor utanfor den egna férvaltningen/bolaget och agerar dar for
Goteborg Stads basta.

e Chefen samverkar och samarbetat med andra verksamheter inom Géteborgs Stad.

o Chefen samverkar med andra organisationer, myndigheter, néringsliv och féreningar.
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Bilaga 4

ANSTALLNINGSAVTAL FORVALTNINGSDIREKTOR
| GOTEBORGS STAD

Detta anstéllningsavtal har denna dag tréffats mellan Goteborgs Stad (organisations
nummer) nedan staden och XXX XXXX (personnummer XXXXX) nedan
befattningshavaren.

1. ANSTALLNINGSFORM

Befattningshavaren anstélls som férvaltningsdirektdr for XXXXXXX. Anstéllningen
avser en tidsbegransad anstéllning i forvaltningen. Befattningshavaren anstélls fran och
med XXXXX och till och med XXXXXX (max sex ar). Parterna ar 6verens om att
anstéllningen innebér foretagsledande stallning och omfattas darfor inte av lagen om
anstéllningsskydd (LAS). Arbetstidslagen ar inte tillamplig.

Befattningshavaren skall meddelas senast nio (9) manader innan avtalstidens slut om
anstallningsavtalet avses att forlangas. Eventuell forlangning skrivs i nytt
anstallningsavtal som upprattas mellan parterna.

Kommunstyrelsen och ndmnden kan under avtalsperioden bli 6verens om ett
forflyttningsbeslut till annan direktérsbefattning inom kommunens férvaltningar eller
agda bolag. Vid en forflyttning justeras lonen till lamplig niva i forhallande till det nya
uppdragets svarighetsgrad. Nytt anstallningsavtal uppréttas.

2. ARBETSUPPGIFTER

Som forvaltningsdirektor ansvarar befattningshavaren for den l16pande férvaltningen av
forvaltningens samtliga angelédgenheter i enlighet med svensk lag och praxis och inom
ramen for de dvergripande riktlinjer som staden faststaller i delegationsordning och
Forvaltningschefsinstruktion. Befattningshavaren skall verkstalla av staden fattade
beslut och ar skyldig att folja direktiv och anvisningar som staden lamnar.
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Befattningshavaren forbinder sig att i alla avseenden tillvarata och verka for stadens
basta. Det aligger befattningshavaren att i alla viktiga fragor 6verlagga med namnden
och att I6pande informera om vésentligheter i férvaltningens verksamhet.

Parterna ar vidare ense om att kommunstyrelsen under avtalsperioden kan stélla
befattningshavaren till Goteborgs Stads férfogande for andra uppdrag.

3. LON

Lonen ari 20 ars lonelage och faststalld till kronor per manad. Oversyn
ska ske arligen. Sarskild erséttning for 6vertidsarbete och restid utges inte.

4. KOMPETENSUTVECKLING

Befattningshavaren ska arligen avsétta tid for egen kompetensutveckling. Omfattning och
inriktning faststalls i utvecklingssamtal.

5. BISYSSLOR

Befattningshavaren utfaster sig att helt &gna sig at sina arbetsuppgifter hos forvaltningen
och far inte utan skriftligt medgivande fran namndens ordforande ata sig arbetsuppgifter
eller uppdrag vid sidan av tjansten, vare sig mot vederlag eller ideellt.

Befattningshavaren far inte utan skriftligt medgivande fran namndens styrelseordférande
sjéalv eller genom annan bedriva affarsverksamhet for egen rakning.

6. SEMESTER
Befattningshavaren har ratt till 32 dagars semester per ar.

Semester, vilken utgivits i forskott, dger staden vid anstéliningens upphérande kvitta
mot I6n och intjanad semestersattning i enlighet med semesterlagens bestammelser.

Under uppségningstid &ger staden ratt att utldgga semesterledighet, inklusive sparad
semester i enlighet med semesterlagens bestdammelser.

7. TIJANSTERESOR

For befattningshavarens resor i tjansten galler, i tillampliga delar, enligt for var tid
géllande Goteborgs kommuns resebestammelser (GRB).
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8. FORSAKRINGAR, PENSION och SIUKDOM

8.1 Befattningshavaren dger rétt till Tjanstegrupplivforsékring (TGL-KL) och
Trygghetsforsakring vid arbetsskada (TFA-KL).

8.2 Befattningshavaren ager ritt till en premiebestamd tjanstepension pa 30 % av
ordinarie 16n och semesterersattning (manadslénen x 12.2 pa arsbasis).
Premiebefrielseforsékring skall tecknas inom premieramen. Den pensionsgrundande
l6nen begransas till hdgst 30 inkomsthasbelopp. Nagon annan tjanstepension skall inte
utga. Befattningshavarens slutliga pensionsformaner beror dels av de premier som staden
inbetalt under anstéllningstiden, dels férekommande moment i de férsakringsavtal
befattningshavaren anvisat, dels avkastningen/aterbaringen som lépande lagts till
forsakringskapitalet. Befattningshavaren ar inte utlovad nagon slutlig pensionsniva.

Befattningshavaren ar skyldig att inom ramen for ovanstaende valja av staden anvisade
forsékringsbolag. | samband med anstallningens upphdrande l&dggs forsakringarnas
uppsamlade vérde i fribrev.

| det fall befattningshavaren, pa grund av icke godkand riskprévning, inte kan erhalla
premiebefrielseforsakring enligt ovan skall befattningshavaren istéllet i sin helhet anmalas
in i av staden beslutat [ampligt kollektivavtal for tjanstepension.

8.3 Vid sjukdom utgar formaner enligt bestammelser som géller for dvriga anstallda samt
Avtalsgruppsjukforsakring (AGS-KL) eller motsvarande.

Om befattningshavaren pa grund av sjukdom helt eller delvis inte langre kan utfora sina
arbetsuppgifter galler féljande.

Om befattningshavaren &r, eller kan forvantas bli, sjuk langre &n 90 dagar ska ndmnden,
i avvaktan pa dennes atergang i arbete, temporart entlediga befattningshavaren fran
befattningen och utse erséttare.

Befattningshavaren ager da ratt att behalla sina anstéllningsférmaner med sedvanliga
sjukavdrag sa lange anstallningen bestar.

Beviljas befattningshavaren partiell sjukersattning som inte &r tidsbegrénsad, kan
namnden besluta att anstallningen ska omregleras sa att den motsvarar
befattningshavarens kvarvarande arbetsférmaga, varvid befattningshavarens 16n och
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évriga anstallningsformaner reduceras i motsvarande man. Nagon erséattning enligt
punkt 9 utges inte.

Beslutar namnden om uppségning av anstéliningen nér befattningshavaren beviljats
partiell sjukersattning som inte ar tidsbegransad, utgar erséttning enligt punkt 9.

Om befattningshavaren beviljas hel sjukersattning som inte &r tidsbegransad, upphor
anstallningen utan uppsagning den dag namnden beslutar. Nagon erséattning enligt punkt
9 utges inte.

9. UPPSAGNING

Anstallningen kan ségas upp med en émsesidig uppsagningstid om en (1) manad.
Néamnden kan besluta att uppségningstiden inte &r tjanstgoringspliktig.

Om namnden séager upp befattningshavaren fran anstallningen av annan anledning &n
sadan som utgdr grund for omedelbar havning utgar efter uppséagningstiden och fran
anstallningens upphorande ett avgangsvederlag motsvarande sex (6) ganger den kontanta
manadslonen som gallde vid tidpunkten for uppsagningen om anstéllningen ar 6 ar eller
kortare. Har befattningshavaren varit anstalld langre &n 6 ar ska avgangsvederlaget
motsvara tolv (12) ganger den kontanta manadslonen som géllde vid tidpunkten for
uppsagningen.

Avgangsvederlaget utbetalas som ett engangsbelopp. Avgangsvederlaget skall utbetalas
efter anstallningens upphdrande och efter skatteavdrag sattas in pa befattningshavarens
l6nekonto i bank. Avgangsvederlaget dr inte tjanstepensions- eller
semesterlonegrundande.

10. HAVNING

Namnden far med omedelbar verkan hava anstéllningsavtalet om befattningshavaren
grovt skulle misskéta sina aligganden, uppsatligen eller av grov vardsloshet asamka
namnden skada, eljest grovt asidosatta sina forpliktelser enligt detta avtal eller grovt
asidosatta vad som enligt lag, avtal eller namnds instruktioner aligger honom/henne som
befattningshavare.

11. PERSONUPPGIFTER

Befattningshavaren medger att staden behandlar och hanterar personuppgifter i
datasystemet i enlighet med reglerna i Personuppgiftslagen (PUL).
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12. TVISTER

Tvist med anledning av detta avtal ska, om den inte 16ses genom éverlaggning mellan
parterna, hanskjutas till avgérande genom skiljedom enligt lagen (1999:116) om
skiljeforfarande.

Skiljeméannens arvoden och kostnader ska, oavsett utgangen, betalas av namnden savida
inte befattningshavaren inlett skiljefrfarandet utan att n&mnden givit anledning till det
eller befattningshavaren eljest uppsatligen eller genom férsummelse foranlett onddigt
skiljeforfarande.

Detta avtal och 6vriga skriftliga avtal som uppréttats i anslutning till detta géller som
anstéllningsavtal. Muntliga avtal, 16ften eller 6verenskommelser darutdver &ga ej
giltighet. Detta avtal har uppréttats i tva (2) exemplar av vilka vardera parten tagit ett.

Ort den 20
Ordférande Befattningshavaren
Vice ordforande Stadsdirektor

Goteborgs Stad Stadsledningskontoret, tjansteutlatande 33 (49)



ANSTALLNINGSAVTAL VERKSTALLANDE DIREKTOR
| GOTEBORGS STAD

Detta anstéllningsavtal har denna dag traffats mellan XXXXXXXXXX (organisations
nummer) nedan bolaget och XXX XXXX (personnummer XXXXX) nedan
befattningshavaren.

1. ANSTALLNINGSFORM

Befattningshavaren anstélls som verkstéllande direktor for XXXXXXX. Anstallningen
avser en tidsbegransad anstéllning i bolaget. Befattningshavaren anstélls fran och med
XXXXX och till och med XXXXXX (max sex ar). Parterna ar éverens om att
anstéllningen innebér foretagsledande stallning och omfattas darfor inte av lagen om
anstéllningsskydd (LAS). Arbetstidslagen ar inte tillamplig.

Befattningshavaren skall meddelas senast nio (9) manader innan avtalstidens slut om
anstallningsavtalet avses att forlangas. Eventuell forlangning skrivs i nytt anstallningsavtal som
upprattas mellan parterna.

Kommunstyrelsen och styrelsen kan under avtalsperioden bli éverens om ett
forflyttningsbeslut till annan direktérsbefattning inom kommunens férvaltningar eller dgda
bolag. Vid en forflyttning justeras Ionen till lamplig niva i forhallande till det nya uppdragets
svarighetsgrad. Nytt anstallningsavtal uppréttas.

2. ARBETSUPPGIFTER

Som foretagsledare svarar befattningshavaren for den I6pande forvaltningen av bolagets
hela verksamhet i enlighet med aktiebolagslagen, svensk lagstiftning i 6vrigt samt VD-
instruktion. Befattningshavaren ska dven i dvrigt ratta sig efter de direktiv, riktlinjer och
malsattningar som styrelsen faststaller samt verkstalla av styrelsen fattade beslut.

Befattningshavaren ska i alla avseenden tillvarata och verka fér bolagets och stadens
basta. | fragor av principiell natur eller av mera betydande vikt for bolagets verksamhet
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aligger det befattningshavaren att 6verlagga med och I6pande informera styrelsen innan
beslut fattas.

Parterna &r vidare ense om att kommunstyrelsen under avtalsperioden kan stélla
befattningshavaren till Goteborgs kommunledning forfogande for andra uppdrag.

3. LON

Lonen ari 20 ars lonelage och faststalld till kronor per manad. Oversyn
ska ske arligen. Sarskild erséttning for 6vertidsarbete och restid utges inte.

4. KOMPETENSUTVECKLING

Befattningshavaren ska arligen avsétta tid for egen kompetensutveckling. Omfattning
och inriktning faststdls i utvecklingssamtal.

5. BISYSSLOR

Befattningshavaren utfaster sig att helt agna sig at sina arbetsuppgifter hos bolagets och
far inte utan skriftligt medgivande fran styrelseordférande ata sig arbetsuppgifter eller
uppdrag vid sidan av tjansten, vare sig mot vederlag eller ideellt.

Befattningshavaren far inte utan skriftligt medgivande fran bolagets styrelseordforande
sjalv eller genom annan bedriva affarsverksamhet for egen rakning.

6. SEMESTER
Befattningshavaren har ratt till 32 dagars semester per ar.

Semester, vilken utgivits i forskott, dger bolaget vid anstéliningens upphdrande kvitta
mot I6n och intjanad semestersattning i enlighet med semesterlagens bestammelser.
Under uppsagningstid &ger bolaget rétt att utldgga semesterledighet, inklusive sparad
semester i enlighet med semesterlagens bestdammelser.

7. TIJANSTERESOR

For befattningshavarens resor i tjansten galler i tillampliga delar de rese- och
traktamentsbestdmmelser som &r aktuella inom bolaget.
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8. FORSAKRINGAR, PENSION och SIUKDOM

8.1 Befattningshavaren dger rétt till Tjanstegrupplivforsékring (TGL-KL) och
Trygghetsforsakring vid arbetsskada (TFA-KL).

8.2 Befattningshavaren ager ritt till en premiebestamd tjanstepension pa 30 % av
ordinarie 16n och semesterersattning (manadslénen x 12.2 pa arsbasis).
Premiebefrielseforsékring skall tecknas inom premieramen. Den pensionsgrundande
I6nen begransas till hdgst 30 inkomsthasbelopp. Nagon annan tjanstepension skall inte
utga. Befattningshavarens slutliga pensionsformaner beror dels av de premier som bolaget
inbetalt under anstéllningstiden, dels férekommande moment i de férsakringsavtal
befattningshavaren anvisat, dels avkastningen/aterbaringen som lépande lagts till
forsakringskapitalet. Befattningshavaren ar inte utlovad nagon slutlig pensionsniva.

Befattningshavaren ar skyldig att inom ramen for ovanstaende valja av bolaget anvisade
forsékringsbolag. | samband med anstallningens upphorande l&aggs forsakringarnas
uppsamlade vérde i fribrev.

| det fall befattningshavaren, pa grund av icke godkand riskprévning, inte kan erhalla
premiebefrielseforsakring enligt ovan skall befattningshavaren istéllet i sin helhet anmalas
in i av bolaget beslutat Iampligt kollektivavtal for tjanstepension.

8.3 Vid sjukdom utgar formaner enligt bestammelser som géller for dvriga anstallda samt
Avtalsgruppsjukforsakring (AGS-KL) eller motsvarande.

Om befattningshavaren pa grund av sjukdom helt eller delvis inte langre kan utfora sina
arbetsuppgifter galler féljande:

Om befattningshavaren &r, eller kan forvantas bli, sjuk langre &n 90 dagar ska styrelsen,
i avvaktan pa dennes atergang i arbete, temporart entlediga befattningshavaren fran
befattningen och utse ersattare. Befattningshavaren dger da ratt att behalla sina
anstallningsformaner med sedvanliga sjukavdrag sa lange anstallningen bestar.

Beviljas befattningshavaren partiell sjukersattning som inte &r tidsbegrénsad, kan
styrelsen besluta att anstallningen ska omregleras sa att den motsvarar
befattningshavarens kvarvarande arbetsformaga, varvid befattningshavarens 16n och
évriga anstallningsformaner reduceras i motsvarande man. Nagon erséattning enligt
punkt 9 utges inte.
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Beslutar styrelsen om uppségning av anstéllningen nar befattningshavaren beviljats
partiell sjukersattning som inte ar tidsbegransad, utgar ersattning enligt punkt 9.

Om befattningshavaren beviljas hel sjukersattning som inte &r tidsbegransad, upphor
anstallningen utan uppsagning den dag styrelsen beslutar. Nagon ersattning enligt punkt
9 utges inte.

9. UPPSAGNING

Anstallningen kan ségas upp med en émsesidig uppsagningstid om en (1) manad.
Styrelsen kan besluta att uppsagningstiden inte ar tjanstgoringspliktig.

Om styrelsen sager upp befattningshavaren fran anstéllningen av annan anledning an
sadan som utgér grund for omedelbar havning utgar efter uppséagningstiden och fran
anstallningens upphorande ett avgangsvederlag motsvarande sex (6) ganger den kontanta
manadslonen som gallde vid tidpunkten for uppsagningen om anstéllningen ar 6ar eller
kortare. Har befattningshavaren varit anstalld langre &n 6 ar ska avgangsvederlaget
motsvara tolv (12) ganger den kontanta manadslonen som géllde vid tidpunkten for
uppsagningen. Avgangsvederlaget utbetalas manadsvis. Avgangsvederlaget &r inte
tjanstepensions- eller semesterlonegrundande.

Avgangsvederlaget utbetalas som ett engangsbelopp. Avgangsvederlaget skall utbetalas
efter anstéallningens upphdrande och efter skatteavdrag sattas in pa befattningshavarens
l6nekonto i bank. Avgangsvederlaget dr inte tjanstepensions- eller
semesterlonegrundande.

10. HAVNING

Styrelsen far med omedelbar verkan hava anstallningsavtalet om befattningshavaren grovt
skulle misskota sina aligganden, uppsatligen eller av grov vardsloshet asamka bolaget
skada, eljest grovt asidosétta sina forpliktelser enligt detta avtal eller grovt asidosétta vad
som enligt lag, avtal eller styrelsens instruktioner aligger honom/henne som
befattningshavare.

11. PERSONUPPGIFTER

Befattningshavaren medger att staden behandlar och hanterar personuppgifter i
datasystemet i enlighet med reglerna i Personuppgiftslagen (PUL).

Goteborgs Stad Stadsledningskontoret, tjansteutlatande 37 (49)



12. TVISTER

Tvist med anledning av detta avtal ska, om den inte 16ses genom éverlaggning mellan
parterna, hanskjutas till avgérande genom skiljedom enligt lagen (1999:116) om
skiljeforfarande.

Skiljeméannens arvoden och kostnader ska, oavsett utgangen, betalas av bolaget savida
inte VD inlett skiljeforfarandet utan att bolaget givit anledning till det eller VD eljest
uppsatligen eller genom forsummelse foranlett onddigt skiljeforfarande.

Detta avtal och 6vriga skriftliga avtal som uppréttats i anslutning till detta géller som
anstéllningsavtal. Muntliga avtal, 16ften eller 6verenskommelser darutdver &ga ej
giltighet.

Detta avtal har upprattats i tva exemplar av vilka vardera parten tagit ett.

Ort den 20
Ordférande Befattningshavaren
Vice ordforande Stadsdirektor
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Bilaga 5

Stadendverqgripande introduktion av foérvaltnings- och bolagschefer

For varje nyanstélld forvaltnings- eller bolagschef chef ska en stadendvergripande
introduktion planeras. Introduktionen bor 16pa parallellt med introduktionen till
forvaltningen eller bolaget.

Syftet med den stadenévergripande introduktionen

e Ge kunskaper om gemensamma forutsattningar for att underlatta arbetet i den
egna forvaltningen/bolaget.

o Skapa forstaelse for stadens uppdrag, organisation och utveckling.

o Ge forstaelse for stadens vardegrund och forhallningssatt.

e Ge en grund for det stadendvergripande utvecklingsarbetet som varje
forvaltnings- och bolagschef ska bidra till.

e Underlatta natverksbyggande, stdd i det egna arbetet och grund for ett
gransoverskridande arbete.

Ansvar

Stadsdirektoren ansvarar i samrad med den nyanstallde befattningshavaren for planering
och genomfdrande av den stadendvergripande introduktionen. Planeringen gors under
den forsta anstallningsmanaden.

Innehall

e Introduktion till stadens uppdrag, organisation och utveckling.

e Genomgang av forvaltningar/bolag och organisationer som ar av sarskild vikt for
den nye forvaltnings- eller bolagschefen att samverka med.

e Genomgang och presentation av nyckelpersoner pa stadsledningkontoret, samt
strategiska styrprocesser och styrdokument.

e Introduktion i férvaltnings- och bolagschefsgrupp

e Presentation och deltagande vid kommunstyrelsesammantrade

e Presentation och deltagande pa CSG (centrala samverkansgruppens
sammantréade)

Stadsdirektoren genomfor ett uppfoljningssamtal efter 6 manaders anstallning.

Stadsdirektoren samlar minst en gang om aret de senast tillkomna forvaltnings- och
bolagscheferna.

Stadsdirektoren ansvarar for att i samrad med styrelsen for forvaltnings- och
bolagschefsforeningen utse en introduktionsmentor till varje ny forvaltnings- eller
bolagschef.

Ovrigt
Presidiet i aktuell n&mnd/styrelse ansvarar for det lokala introduktionsprogrammet.
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Bilaga 6

Planerat programinnehall for identifikation av ”Morgondagens
exekutive chef”

Goteborgs stad behdver attrahera, behalla och utveckla strategiska chefer i
organisationen. De flesta stora organisationer har program for att ha en reserv av chefer
som kan axla stérre chefsuppdrag. Programmet bygger pa att efter en noggrann
urvalsprocess erbjuda ett varierat utvecklingsprogram for ett antal chefer som bedéms
ha potential for framtida exekutiva chefsuppdrag.

Utvecklingsprogrammet kan ske i samverkan med andra aktorer (t ex andra storstader)
for att fa lampliga antal deltagare i utbildningsgruppen. Programmet ges kontinuerligt
med 3 ars intervall som en del i stadens kompetensutveckling for chefer.

Syfte
att sakerstalla stadens forsorjning av exekutiva chefer, samt att ta tillvara och utveckla
stadens kvalificerade strategiska chefer

Mal
» Forsorja organisationen med hogre chefer som har erfarenhet av organisationen
och en god beredskap for att ga in i en ny chefsroll.

« Behalla och utveckla kompetenta strategiska chefer.

 Sarskild vikt for att identifiera morgondagens exekutiva chef ska ocksa laggas
vid, jamte kompetenskriterierna, att 6ka representationen pa chefsniva av
underrepresenterade grupper, t ex personer med utomnordisk bakgrund.

Identifikationen bestar av ett antal delar:

Eget initiativ till deltagande

En inbjudan gar ut till de chefer som har erfarenhet av minst tva chefsuppdrag. Den chef
som ar intresserad av att pabdrja programmet gor en intresseanmalan till
stadsdirektoren.

Urval

En intervjugrupp gor ett forsta urval. En vérdering av kandidaterna gors och ett antal
valjs ut. De som efter intervjuer valt ut for att ga vidare genomgar den
personbeddmning som gors vid rekrytering till exekutiva chefer.

Beslut
De kandidater som bast matchar erfarenhetskriterierna och resultat fran assessment
center valjs ut.
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Utveckling

De nominerade paborijar ett utvecklingsprogram under drygt ett ar som bland annat
kommer att omfatta omraden sasom:

- Omuvarld och strategi

- Strategiska modeller, verktyg och perspektiv

- Resurshantering och offentlig ekonomi

- Effektivitet och verksamhetsutveckling

- Strategisk forandring och ledarskap
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Goteborgs Stad

Kommunstyrelsen
Personalutskottet
Protokoll (8)
Sammantrédesdatum 2014-09-24
§ 81 Dnr
Yttrande dver dversyn av riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av
FoB-chefer
Tidigare behandling

Kommunstyrelsens beslut den 4 juni 2014, § 239.
Information l&mnad vid sammantrédet den 17 juni 2014,
Bordlagt den 20 augusti 2014, § 74.

Handlingar

Stadsledningskontorets tjdnsteutldtande den 15 maj 2014,
Yrkande frén S, MP och V den 20 augusti 2014.
Yttrande frdn M, FP och KD den 24 september 2014.

Beslut

Personalutskottet §verldmnar &rendet till kommunstyrelsen med yttrande fran S, MP och
V den 20 augusti och yttrande fran M, FP och KD den 24 september.

Protokollsanteckning

Ordféranden Mats Pilhem (V) anméler att yrkandet frén S, MP och V den 20 augusti
2014 dndras till ett yttrande.

Y,

-‘the%(;rgs. Stad Kommunstyrelsen personalutskottet, protokoll 5(8)




Yrkande (S), (MP),(V)
Kommunstyrelsens
personalutskott

20 aug 2014

Yrkande angdende éversyn av riktlinjer fér rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltnings- och bolagschefer mm

Att limna respektive ta emot ett besked om att en anstillning upphoér ar svart. Ordféranden i
namnder och bolag ar ofta fritidspolitiker med begrinsade erfarenheter av svara samtal, och den
som tar emot ett besked om att en anstillning upphér forsatts ofta i en stressituation vilket kan fa
till f6ljd att information kan vara svart att ta till sig. Vi vill darfér att en tredje part t ex
stadsdirektor alltid dr med vid samtal dir beslut om att anstéllningen inte kommer att férlangas
alternativt avslutas meddelas. Dessutom vill vi att den avgaende chefen ska erbjudas samtalsstdd.

Det ar viktigt for en organisation att alltid ha en exekutiv chef som kan leda organisationen
internt och externt. I forslag till avtal finns en skrivning som reglerar sjukdom som éverstiger 90
dagar dir det stir att "ager namnden ratt att, i avvaktan pa dennes atergang i arbete...”

Vi anser att skrivningen ska vara "ska nimnden/styrelsen, i avvaktan pd dennes atergang i
arbete...” Samtliga anstillningsvillkor boér i dvrigt galla.

Det nu féreslagna anstillningsavtalet innebér att det finns en forflyttningsratt for
kommunstyrelsen till annan forvaltning/bolag. Vi anser att i samband med denna férflyttning ska
16nen justeras till limplig niva i forhallande till det nya uppdragets svarighetsgrad. Om
forflyttningen innebir en sdnkning av lonen s3 anser vi ser att det kan vara rimligt med en
nedtrappning. Dock ska justeringen vara fullt genomford inom 12 manader.

Av tjinsteutlitandet framgar att vanligt forekommande nivéer pd avgangsvederlag ar mellan 12-
18 manader. Vistra Gotalandsregionen har 12 manader i sitt chefsavtal och vi vill gora
justeringar i férhallande till tjinsteutldtandets forslag. Vart forslag ar att om den exekutiva
chefen varit anstilld 6 ar eller kortare tid s ska uppsagningstiden vara 6 manader och
avgangsvederlaget 6 manader. Har hen varit anstélld ldngre dn 6 ar ska uppsdgningstiden vara 6
manader och avgangsvederlaget 12 manader.

Det kan finnas tidigare beslut i KS och KF som roér anstillningsvillkor for de higsta cheferna. I
tjansteutldtandet finns en referens till beslut frdn 2004 och vi vet att det finns ytterligare beslut
som ror anstillningsvillkor fér denna malgrupp, t ex Beslut om hanteringsordning vid
dteranstillning av forvaltnings- och bolagschefer efter 65 ar. Vi anser att samtliga beslut som rér
anstillningsvillkor i och med detta beslut ska héavas.

Vi vill ocksa gora foljande dndringar (markerade i kursiv stil) i de bilagor som finns till drendet:
I bilaga 2a, p 2 ska féljande tilligg och justering goras i sista meningen "I kravprofilen ska det

framga att Géteborgs Stad faster stort vikt vid en vardegrund byggd pa 6ppenhet, etik, moral
samt MR/jdmstdlldhetskompetens.




I bilaga 3, under rubriken Lyhordhet, ligga till i meningen "Chefen uppfattar signaler pa hur
arbetsklimatet i férvaltningen/bolag ar, och efterstrdvar ett 6ppet arbetsklimat”.

I bilaga 3, under rubriken Social sikerhet, ligga till i meningen: "Chefen kommunicerar pa
engelska, och gdrna pa ytterligare sprak”

I bilaga 3, under rubriken Fériandringsorientering lagger till i meningen: "Standigt utvecklar det
egna ledarskapet, samt besitter MR/jdmstdlldhetskompetens.

I bilaga 6 ligga till en punkt under Mal: "Sdrskild vikt for att identifiera morgondagens chef ska
ocksd ldggas vid- jimte kompetenskriterierna - att 6ka representationen pd chefsnivd av
underrepresenterade grupper, t ex personer med utomnordisk bakgrund”.

Forslag till beslut

Att dterremittera drendet till stadsledningskontoret for att inarbeta ovanstdende dndringar i
anstillningsavtalet for exekutiva chefer och komplettera drendet med underlag sa att vi hdver
samtliga nu gillande beslut i kommunstyrelsen som reglerar exekutiva chefsanstillningsvillkor
pa generell niva.




Goteborg den 24 september 2014

Yttrande (M) (FP) (KD)
Personalutskottet
2014-09-24

Yttrande 6ver 6versyn av riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltnings- och bolagschefer mm.

Kommunstyrelsen har remitterat ovanstaende arende till personalutskottet for att inhamta
synpunkter. | personalutskottet har S, MP och V lagt ett forslag om aterremiss med forslag till
beslut om att inarbeta ett antal &ndringar och komplettera arendet med underlag for att hdva
samtliga nu gallande beslut som reglerar exekutiva chefsanstallningsvillkor pa generell niva.

Vi menar att eftersom &rendet ursprungligen har initierats av kommunstyrelsen och utskottets
uppgift i detta skede ar att avge yttrande sa blir det en felaktig hanteringsordning i
handlaggningen av drendet. Vi menar att ett yrkande om aterremiss, som ar framstallt i
utskottet, i detta fall hor hemma i kommunstyrelsen. Personalutskottet ska idag yttra sig 6ver
arendet.

Vi som Alliansens foretrddare i personalutskottet har inget att invdnda mot darendet i sak, men
vi vill redan nu vara tydliga med att det i yrkande om aterremiss fran S, MP och V finns flera
fragor som behover klargoras fore stallningstagande till forslaget.

Vi ser ett sérskilt behov av att fa belyst konsekvenserna av att hava samtliga nu gallande
beslut som reglerar exekutiva chefsanstallningsvillkor pa generell niva. Darutéver finns det
fler fragor som behover belysas som t ex vilka beslut som avses i yrkandet och vilka
I6nekriterier som géller idag.

Mot bakgrund av ovan ldmnar vi denna skrivelse som yttrande dver arendet till
kommunstyrelsen.



Bilaga 10

Datum Till:
2014-12-02 CSG

Partssamverkan av Oversyn av riktlinjer for rekrytering, utveckling och
avveckling av forvaltnings- och bolagschefer

Tyvérr har de fackliga organisationerna inte getts mojlighet att diskutera slutforslaget i
Centrala samverkansgruppen vilket ar bade olyckligt och en hantering som vi inte ar
vana vid.

Vision l&mnar dock foljande synpunkter:

e Angaende forslaget om att vid forflyttning till en annan tjanst och att det ska ske
en nedtrappning av I6nen anser Vision att samma praxis ska gélla som for dvriga
medarbetare i Goteborgs Stad, d.v.s. att om man forflyttas av organisatoriska
skal sa behaller man sin grundlén men att det kommer att paverka utfallet vid
framtida lonerevisioner.

e | yrkandet anvands bade begreppet forvaltnings- och bolagschefer samt
begreppet exekutiva chefer. Vision anser att endast forvaltnings- och
bolagschefer ska anvéndas for att det ska bli tydligt.

Vision forklarar oss harmed oeniga om forslaget.

For Vision Goteborg

Marcus Gustavsson
Ordfdrande
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Anders Andersson 2 december 2014

Saco vill lamna foljande synpunkter pa Yttrande angaende éversyn av riktlinjer
for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer”.

- 1 yrkande skrivs "Om forflyttningen innebar en sankning av lénen sa anser vi att det
kan vara rimligt med en nedtrappning".

Saco anser att det inte finns anledning att ha en annan praxis for forvaltnings- och
bolagschefer an for 6vriga anstéllda i staden namligen att man ska behalla faststalld 16n
aven pa det nya uppdraget. Arbetsgivaren kan ju pa sikt, om det anses nodvandigt,
anpassa lonenivan vid kommande lonerevisioner.

| yrkandet skrivs "Goteborgs Stad faster stor vikt vid en vardegrund byggd pa 6ppenhet,
etik, moral samt MR/jamstalldhetskompetens".

Saco anser att stringens och tydlighet forsvaras i vad som avses om
MR/jamstélldhetskompetens knyts till begreppet vardegrund. Kompetens medfor inte
med nédvandighet en dnskad vérdegrund.

| yrkandet skrivs "Chefen kommunicerar pa engelska, och garna ytterligare ett sprak".
Saco anser att motivet att kommunicera pa ett ytterligare ett sprak férutom engelska
inte har nagon praktisk betydelse for den roll som chefen forvéantas ha

| yrkandet anvands bade begreppet forvaltnings och bolagschefer samt begreppet
exekutiva chefer. Saco anser att begreppet forvaltnings- och bolagschefer ska anvéndas
genomgaende for en Oka tydlighet.

Med ovan sagt forklaras sig Saco oenig med arbetsgivaren i detta arende.

Anders Andersson
Saco
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Goteborgs Stad

Kommunstyrelsen

Utdrag ur protokoll
Sammantradesdatum 2015-03-25

8§ 165, Dnr 1474/13

Riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och
bolagschefer

Tidigare behandling

Bordlagt den 10 december 2014, § 763, den 14 januari 2015, § 12,
den 4 februari 2015, § 60, den 18 februari 2015, § 88 samt den 4 mars 2015, § 119.

Handlingar

Stadsledningskontorets tjansteutlatande den 15 maj 2014, reviderat
den 2 december 2014.
Aterremissyrkande fran S, MP, M, V, FP och KD den 20 mars 2015.

Beslut

Arendet aterremitteras till stadsledningskontoret i enlighet med aterremissyrkande fran
S, MP, M, V, FP och KD den 20 mars 2015

Expedieras
Stadsledningskontoret

Vid protokollet

Jonas Andrén

2015-04-27

Ordforande Justerare
Anneli Hulthén Jonas Ransgard

1(1)



Goteborg den 20 mars 2015

Yrkande S, M, MP, V, FP, KD
Kommunstyrelsen 2015-03-25

Riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer.

Forslaget om nya riktlinjer syftar till att fa en sammanhallen process for forvaltnings- och
bolagschefer. Vi vill understryka vikten av en god personalpolitik som vilar pa langsiktighet.

| forslag till riktlinjer finns en mojlighet som innebér att kommunstyrelsen, under
avtalsperioden, kommer att ha en ensidig rétt att flytta befattningshavaren till en annan tjanst.
Detta forfarande ar nytt varfor vi sarskilt vill lyfta fram den nya mojligheten sa att den blir
kénd. Mojligheten ska ses positivt och syftar till att matcha ratt kompetens med uppdrag.

Vi stéller oss bakom forslagen fran Vision, Saco och Lararforbundet om ”Nedtrappning av
16n” och ”Oversyn av begreppen”. Detta innebir att skrivningen ”Om forflyttningen innebar
en sankning av l6nen sa ska séankningen ske via nedtrappning, dock ska justeringen vara fullt
genomford inom 12 manader.” utgar. Nar ett nytt avtal upprattas ses dven ersattningen 6ver
och justeringen ska genomforas utan nedtrappning i tid.

Vidare framfors att sprakbruket blir mer tydligt om endast begreppen forvaltnings- och
bolagschefer anvands och inte exekutiva chefer. Vi instammer och foreslar att andringen gors.
Till benamningarna ska stadsdirektoren och direktorerna pa stadsledningskontoret inkluderas.
Om oséakerhet eller tvist uppstar i fragan om vilka befattningar eller personer som avses ar det
kommunstyrelsens personalutskott som avgor och klarar ut fragan.

Foreningen Goteborgs Forvaltnings- och Bolagschefer har framfort en rad fragestallningar
som ber6r hanteringsordningen och finns det fragor som innebar att kommunstyrelsen
delegationen till stadsdirektorens och dennes mojlighet till vidaredelegation bor ses 6ver sa ar
det viktigt att stadsledningskontoret uppmarksammar detta och i sa fall aterkommer till
kommunstyrelsen med forslag till revidering av nu géllande delegationsordning.

| normalfallet s utgar ingen sarskild ersattning nar ett avtal 16per ut, dock ska berdrd
namnd/styrelse lamna information bade till berérd chef och stadsdirektéren om hur man ser pa
om avtalet med chefen ska forlangas eller ej. Detta for att bada parter i god tid ska kunna
forbereda sig till forandrade forhallanden.

| avtalsforslaget finns ocksa reglerat nar en part vill saga upp avtalet under pagaende
avtalsperiod. Forslaget innebér en uppséagningstid pa 6 manader. Féreningen Goteborgs
Forvaltnings- och Bolagschefer har framfort synpunkter pa att denna uppségningstid bor
kortas till en manad. Vi stéller oss bakom denna framstallan och vill &ndra forslaget pa denna
punkt.

Pa ett par stéllen naimns “det berdrda presidiet/ordférande och vice ordférande”. For att 6ka
tydligheten vill vi byta ut skrivningen till “ordférande i samrad med berort presidium”



Staden behover fa ett tydligare regelverk som omfattar situationen nar en person som upphar
avgangsvederlag startar ett foretag, men inte tar ut 16n. Det ar en viktig princip att regelverket
kring avgangsvederlaget ar transparent, forutsagbart och darmed rattssakert. Ett
avgangsvederlag &r ett trygghetssystem som i sig inte ska hindra foretagsamhet men ska heller
inte innebara att dubbla inkomster kan lyftas utan samordning. Vi vill darfor uppdra at
stadsledningskontoret att skyndsamt aterkomma med forslag pa alternativa modeller dar
konstruktionen utifran olika grunder paverkar avgangsvederlagets storlek. Sannolikt finns
forslag pa olika konstruktioner att finna genom omvarldsbevakning.

Pa sid 10 respektive 11 upprepar dokumentet ett stycke tvd gdnger. Det &r stycket om: “Att
lamna respektive ta emot...osv...”

Nér fullméktige fattat beslut om de nya riktlinjerna ska dessa tillampas vid alla
nyanstallningar fran det datum fullmaktige fattat sitt beslut. Det innebar inga férandringar av
avtal med redan anstéllda chefer.

FORSLAG TILL BESLUT
Kommunstyrelsen foreslas besluta;

att aterremittera arendet till stadsledningskontoret for att skyndsamt omarbeta
tjansteutlatandet i enlighet med ovan och da aven aterkomma med forslag pa alternativa
modeller som tydligt reglerar situationen nar foretag startas eller person &r verksam i redan
befintligt foretag under tiden for avgangsvederlag

samt att uppdra at stadsledningskontoret att se Gver delegationsordningen och vid behov
aterkomma med forslag till beslut.
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Bilaga 13

Foreningen Goteborgs Forvaltnings - och bolagschefer har i skrivelse daterad 2014-05-28,
bilaggs, lamnat synpunkter pa tjanstemannaforslag om nya riktlinjer for rekrytering,
utveckling och avveckling av forvaltnings - och bolagschefer, med diarienummer 1474/13.
Foreningens skrivelse 6verlamnades till Kommunstyrelsens ordférande och vice ordférande
vid méte 2014-05-28.

Dérefter har nya yrkanden lamnats i Kommunstyrelsen avseende drendet och
Stadsledningskontoret har haft i uppdrag att omarbeta tjansteutlatandet enligt ett antal
punkter, senast enligt yrkande fran S, M, MP, V, FP, KD daterat 2015- 03-20, hanterat i KS
2015-03-25.

| detta yrkande refereras till Foreningen Goteborgs Forvaltnings - och bolagschefers skrivelse
bl a vad géller nar nagon part vill sdga upp avtalet under pagaende avtalsperiod.

| yrkandet fran S, M, MP, V, FP, KD anges att Féreningen Goteborgs Forvaltnings - och
bolagschefer har framfort synpunkter pa att denna uppsagningstid borde forkortas till en
manad. Da denna tolkning &r helt felaktig foranleder det féreningen att inkomma med
fortydligande skrivelse i denna del, for dvrigt hanvisar foreningen till tidigare skrivelse
daterad 2014-05-28.

| skrivelsen fran Foreningen Goteborgs Forvaltnings - och bolagschefer, sid 2 finns forslag
om en manads uppsagningstid fran befattningshavarens sida i den situation, da
befattningshavarens forordnande I6per ut och att namnd/styrelse da finner att
forvaltnings/bolagschef inte langre skall vara anstélld som forvaltningsdirektor eller
bolagsdirektor. En forutséttning ar darutdver ar att berdrd namnd eller styrelse lamnar
erforderlig information till befattningshavaren senast nio manader innan uppdraget upphor,
vilket ligger i linje med tjansteutlatandets forslag. Det &r i denna situation, och endast da, som
Foreningen Goteborgs forvaltnings - och bolagschefer menar att en uppségningstid av en
manad bor vara mojlig for befattningshavaren.

Skrivelsen skall uppfattas som en ensidig uppséagningstid fran befattningshavarens sida, inte
omsesidig for bade arbetsgivare och befattningshavare.

Foreningen Goteborgs Forvaltnings — och Bolagschefer
Genom styrelsen

Goteborg 2015-05-12

Ulla- Carin Olsson Rigmor von Zweigbergk
ordférande vice ordférande



Foreningen
Goteborgs Forvaltnings-
& Bolagschefer

Foreningen Goteborgs Forvaltnings- och Bolagschefers synpunkter pa
forslag till riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltnings- och bolagschefer mm

Inledning

Stadsledningskontoret har pa uppdrag pa Kommunstyrelsen tagit fram forslag till reviderade riktlinjer
for rekrytering, utveckling och avveckling av férvaltnings- och bolagschefer mm. Féreningen
Goteborgs Forvaltnings- och Bolagschefers har, helt i enlighet med avtalet mellan Géteborgs Stad och
foreningen, haft god insyn i utredningen och majligheter att i dialog framféra synpunkter.
Foreningens medlemmar har vid tre tillfallen haft mojlighet att satta sig in i drendet, stalla fragor och
lamna synpunkter. Féreningens styrelse har ocksa traffat ansvarig handldggare vid flera tillfallen.
Styrelsen och féreningens medlemmar har ocksa haft mojlighet att ta del av det slutgiltiga forslaget
infor beslut. Flera av féreningens synpunkter har beaktats i utredningen. Foreningen vill trots detta
skriftligen framféra vara reflektioner kring forslaget, som vi hoppas &r till gagn for stadens basta som
attraktiv arbetsgivare.

Foreningen noterar stadens 6kade ambition med att férbattra och professionalisera processerna som
regleras i dessa riktlinjer. Detta tycker vi ar bra. Féreningen stéller sig dven bakom ambitionerna till
en sammanhallen process.

Féreningens synpunkter

Foreningen anser att roller och ansvar behover fortydligas. Vi noterar att staden har ambitionen att
skapa en sammanhallen process for forvaltnings- och bolagschefer, och att kommunstyrelsen och
stadsdirektoren far en viktig roll i detta. Féreningen ar positiv till detta. Daremot anser vi att det blir
otydligt vilka fragor/uppgifter som stadsdirektdren kan dverlata till ett antal direkt6rer. Det géller
utvecklings- och l6nesamtal dar vissa uppgifter kan 6verlatas till vd for Géteborgs Stadshus AB, med
mojlighet att i sin tur dverlata vissa uppgifter till vd for moderbolag i koncernen. Vilka ar dessa
uppgifter? Pa liknande satt kan uppgiften 6verlatas till direktor pa stadsledningskontoret for aktuellt
verksamhetsomrade. Foreningen har stor forstaelse for att dessa uppgifter for 100 chefer ar en
omojlig uppgift for stadsdirektoren att ensam hantera, men det behover bli tydligare vilka uppgifter
som delegeras inom utvecklings- och I6nesamtalen och vilka som ligger kvar pa stadsdirektéren. Inte
minst ar detta viktigt for att stadens férvaltnings- och bolagschefer ska veta vem som har ansvar for
vad. Stadsdirektoren ar ansvarig tjansteman som skrivit under vara anstéllningsavtal.

Nar det galler processen vid uppdragets upphdrande anser féreningen att det ar viktigt att det ar
stadsdirektoren — inte allmant stadsledningskontoret — som ska kopplas in i ett tidigt skede nar ett



avtal ska upphora. Att uppgiften inom detta omrade ska delegeras till HR-direktoren, anser
foreningen skapar otydlighet.

Vid fortroendefraga ska stadsdirektoren kopplas in i ett tidigt skede. Det tycker foreningen ar
positivt. Hur den fortsatta processen ska se ut fram till beslut behdver tydligare beskrivas. Av
forslaget framgar att uppsagning ar en sista utvag nar alla andra handlingsalternativ ar uttémda.
Vilka dessa handlingsalternativ ar eller hur den processen ser ut &r inte tydligt. Pa sidan 6 sista
stycket framgar det att i de riktlinjer som nu foreslas ges kommunstyrelsen en ensidig ratt att under
avtalsperioden forflytta befattningshavaren till annan exekutiv tjanst, om man ar 6éverens med
berérda namnder/styrelser. Denna &tgard forutsatter féreningen foregas av en dialog med berérd
forvaltnings- eller bolagschef! Av bilaga 2c framgar hur uppfoéljning och bedémning samt beslut i
fortroendefraga gar till, men hur processen fram till beslut ska se ut framgar inte heller hér. Inte
heller kommunstyrelsens ensidiga ratt att forflytta befattningshavaren, eller hur den processen gar
till, eller vilken uppgift stadsdirektéren har i detta.

En annan viktig sak i en fortroendefraga ar hur kommunikationen skots. Detta omndmns enbart i en
punkt i bilaga 2 c. Innan definitivt beslut i fortroendefraga ar fattat bor parterna ha samratt om hur
kommunikationen som helhet |lampligen hanteras. Det tycker foreningen ar en bra skrivning, som bor
framga inte enbart av bilagan utan dven av riktlinjerna. Meningen ”Vid behov ska strategiskt
kommunikationsansvar radfragas”, anser vi bor utga. Att hantera fortroendefragor bor ske av en sa
liten grupp som moijligt, och ar en viktig uppgift for stadsdirektoren. De rad som stadsdirektéren och
ovriga berorda beslutsfattare behover inskaffa anser vi inte behdver beskrivas i riktlinjerna.

Befattningshavaren ska fortlopande informeras om hur man klarar uppdraget och senast nio
manader innan uppdraget upph6r meddelas om namnden/ styrelsen har for avsikt att forlanga
avtalet. Fran det att en befattningshavare far information om att staden inte har for avsikt att
forlanga nuvarande avtal (minst nio manader), anser féreningen att uppsagningstiden fran
befattningshavaren boér vara betydligt kortare an sex manader, maximalt en manad. For berord
FC/BC handlar det om att hitta framframtida férsérjning.

| dialogen med ansvarig handlaggare for utredningen har det framgatt att Stadsledningskontoret har
haft for avsikt att foresla att de nya avtalen ska gélla fran 2015-01-01, och att det inte ska ske nagon
fordandring av nu gallande avtal. Féreningen noterar att datum fér inférandet inte framgar av
forslaget.

Skillnader mot nuvarande avtal

Som framgar av forslaget sa blir det billigare for arbetsgivaren att avveckla chefer mot slutet av
uppdragsperioden jamfort med idag. FOor befattningshavaren innebar det en férsamrad
anstallningstrygghet. Av forslaget framgar att det ar avgérande att anstallningsvillkoren upplevs som
tillrackligt stabila och langsiktiga for att staden ska kunna attrahera kompetenta ledare, dven
langvaga ifran. "Det finns givetvis en risk att detta faktum negativt kan paverka attraktiviteten for de
exekutiva uppdragen. Hur stor denna eventuella risk kan bli ar svart att bedéma”, star det i
utredningen. Foreningen har bett nuvarande forvaltnings- och bolagschefer att bedéma hur stor den
risken ar. En absolut majoritet av féreningens medlemmar upplever att detta ar en viktig forsamring
av avtalen och skulle tédnka sig for flera ganger innan man accepterade dessa villkor. Detta galler i
synnerhet om konsekvensen ar att man ska bryta upp med familjen och flytta fran en annan ort. |



forsta hand anser vi att det borde finnas en tillsvidareanstéllning i grunden. De svarigheter som lite
vagt anges i utredningen, torde inte vara odverstigliga. Féreningen ar garna behjalplig att utforma ett
fungerande system. Ett alternativ kan vara ett avgangsvederlag om man inte far en forlangning - eller
nagot annat uppdrag - efter den tidsbegransade anstéllningen pa sex ar.

Den forsamrade anstallningstryggheten innebar att man i slutet av uppdraget i varsta fall har nio
manader mot idag 24 manader pa sig att finna ny forsorjning. Detta bor arbetsgivaren ta hansyn till
vid I6nesattningen i samband med rekryteringen - for att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare.

Malet om 6kad rorlighet ar inte avhangigt nya avtal, det gar att uppna med en forbattrad process
enligt detta forslag.

Vitaliserat ledarskap, anges som ett av malen med férandringen. Begreppet vitaliserat ledarskap ar
inte ndrmare definierat i utredningen, och inte heller kant i litteraturen eller ledarskapsforskningen.

Centralt for att uppna de forbattringar som utredningen lyfter fram for en sammanhallen process ar
politikernas kompetens. Aven om stadsledningskontoret far tydligare mandat och roll, s& har
politiker i namnder/ bolagsstyrelser och kommunstyrelsen en central roll for hur detta kommer att
fungera i framtiden. Utredningen lyfter fram vikten av en tydlig kravprofil, tydliga férvantningar pa
ledarskapet ska uttryckas redan under rekryteringen, och ledarskapet ska kontinuerligt utvarderas.
Tydlig kommunikation infor att ett uppdrag ska upphora eller vid en fortroendefraga ar ocksa centralt
i processen. Dessa uppgifter aligger i forsta hand presidierna i namnder och styrelser. Utredningen
lyfter inte fram vilken kompetensutveckling som kommer att ges de politiker som ska hantera dessa
processer.

Foreningen Goteborgs Forvaltnings- och Bolagschefer
Genom styrelsen

Goteborg 2014-05-28

Ingemar Karlsson Ulla-Carin Olsson

Ordférande vice ordforande
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Goteborgs Stad

Kommunstyrelsen

Utdrag ur protokoll
Sammantradesdatum 2017-03-15

§ 202, Dnr 0582/17

Yrkande fran M, L och KD om siker rekryteringsprocess for forvaltnings- och
bolagschefer och tillfalliga chefsloner

Tidigare behandling
Bordlagt den 1 mars 2017, § 158.

Handling

Yrkande fran M, L och KD den 1 mars 2017.
Yttrande fran V, S och MP den 15 mars 2017.

Beslut
Enligt yrkande frdn M, L och KD:
1. Personalutskottet far 1 uppdrag att utreda hur regelverket kring tillsittning och

avveckling av forvaltnings- och bolagschefer kan fordndras enligt vad som framgar
av yrkandet frdn M, L och KD den 1 mars 2017.

2. Personalutskottet far i uppdrag att ta fram forslag pa rutiner for tillfalliga chefsloner
dér stadsdirektoren faststaller 16n.

3. Personalutskottet far i uppdrag att utvirdera Riktlinjer for rekrytering och
avveckling av forvaltnings- och bolagschefer, Dnr 1474/13, KF Handling 2015 nr
115.

Protokollsanteckning

Representanterna fran V, S och MP antecknar som yttrande en skrivelse fran den 15
mars 2017.

Expedieras
Personalutskottet

1(2)



(o Goteborgs Stad

Kommunstyrelsen

Vid protokollet
Lina Isaksson

2017-03-30
Ordforande Justerare
Ann-Sofie Hermansson David Lega

Goteborgs Stad Kommunstyrelsen, utdrag ur protokoll 2(2)



Utredningen avseende rekrytering av exekutiva chefer har

resulterat i rekommendationer for fortsatt arbete

Bakgrund och uppdrag e

For att hantera rekrytering, utveckling och avveckling av exekutiva chefer inom Goteborgs Stad finns idag sarskilda rikilinjer.
Dessa rikilinjer upplevs som komplexa, resurskravande, oattraktiva och inte i linje med Stadens 6vergripande mal och
infentioner, exempelvis 6kad rérlig i chefsledet. | samband med pagaende diskussioner om en revidering av befintliga riktlinjer
finns behov av en extern utvardering av rekryteringsprocessen samtutveckling och avvec King av FoB. Acando har av
Stadsdirektéren fatt i uppdrag att genomféra utvarderingen.

Nulédgesanalys °

R i gt 8 DS w1 2 gt
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Nuldgesanalysen &r genomftrd med djupinterviuer av exekutiva bolags- och férvaltningschefer inom Géteborgs Stad,
politiker/styrelseledamdter, personalutskottet, FoB féreningen, HR funktionen samt inlasning av relevanta dokument.
Utvrderingen pavisar ett flertal problem med befintliga riktlinjer, avtalsskrivningar samt processer for rekrytering, utveckling

och avveckling av exekutiva chefer.

Omviérldsbevakning e

En mindre omvaridsbevakning har gjorts dir nyckelpersoner fran fem organisationer har intervjuats. Organisationemna &r
Stockhelms Lans Landsting, Stockholms Stad, Malmé Stad, Region Skane, Vastra Gotalandsregionen. Omvariden pavisar en
mera tydligt och strukiurerad process dér HR funktionen har en tung och viklig roll. Aven ersatiningar och villkor &rmera
anpassade till det som rader p& marknaden for exekutiva chefer,

Rekommendationer P

L

Fér alt etablera en s&ker rekryteringsprocess inom Goteborgs Stad utifran Svergripande mal och strategier, samtméjliggora
skapandet av en konkurrensneutral avtalsskeivning, uppféljning och avveckling av exekutiva bolags- och verksamhetschefer
har et antal rekommendationer arbetats fram. Tyngdpunkten i rekommendationerna ar att fdlja organisationsstrukturer, renodla
processer samt upprétta marknadsméssigaavtal,

Faktagranskning pagar, kan komma att justeras




Sammanfattning omvaridsanalys

Omrade

Avtalsform

Uppsighingstid

Avgangsvederlag

Léneniva

Férmaner

Férhandlingsbarhet

Kalia: Intervjuer

Malmo Stad

Tdsvidare med forordsnde pé 4-6 ar
Garenteras 80% av 1Bn vid uppdragsts
slut och ny pefattning

0 ménader franbads parter
Forhandingsbart inom ramen for
avgéangsvederiaget

15-18 manader
Betalas ut | 2-3 delar

75-110

KAP-KL
AXAP-KL
VD - PAKTA

Tjanstebil

Alla delar inom Vissa ramar
Lanevaxing

Region Skane

Thsvidareans\iining ulan LAS

0 manader franarbetsglvare
3 méanader franarbelstagaren

12 ménader
Belalag ul i engangsbelopp

60-135'

KAP-KL
Nagra har tilgang W privat avsatining

Tianstebil
Tag kort

Lan
Lonevéxing
Pension
Tiénsteblt

Stockholm Lins Landsting

Tiisvidareanstafning utan LAS

0 manader franarbetsgivare
3 manader fran arbetstagaren

12 manader
Bafaias ut | engdngsbalopp

92-237"

KARKL
AKAP-KL

Kort pa SL

Lon
Uppségningstid

Faktagranskning pagar, kan komma att justeras

Stockholms Stad
Grundanstalining mad uppdrag pé 5 &
Efter uppdraget skt finns mifighet il

forflyttning mom Sladens bolag och
forvaitninger

6 maAnader Tréanbada parfer

18 ménader
Manadsvis med reducering

Forvalningschef 74'-128'

KARKL
Extra pensionsavsaftning om ca 15%

Livfarsakring
Privat vardférsakring

Lén

VGR

Tilsvidareznsialining ulan LAS

6 ménader {ranbdda parter

12 mdnader

Betalas ut manadsvis rmed reducering vis

iy anstlining Inom VGR

VD 80-110
Férvalningschef 101-154'

KARKL
AKAPKL

Tiansiebl
Kort p4 Visttrafik

Lan
Pensionsavsaltning
Léonevaxiing



Bil 4

Kompetenskriterier for forvaltnings och bolagschefer

Paverka andra

Ledaren dr en tydlig och god kommunikatér, som har férmdgan att snabbt kunna géra
sig hérd och fa gehér fér sina tankar och idéer. Ledaren kan genom 6vertygande
argument och genom att tillféra entusiasm och energi uppmuntra savdl till goda
prestationer, som till teamkdnsla och 6kad motivation.

Det betyder att Du som ledare:

e Arengageradide frdgor Du ansvarar fér

e Artydligivad Du vill och vad Du har férvantningar

e Tillfor entusiasm, energi och lust i arbetet

e Kan skapa delaktighet och samsyn kring verksamheten

e Péverkar savil diskussioners inriktning som andra personers motivation
e Kan fanga och hélla kvar andras uppmérksamhet

e Vill fd medarbetarna att vixa

Som Exekutiv chef betyder det att:

e Chefen beskriver tydligt malen for forvaltningen/bolaget.

e Chefen inspirerar sina understéllda chefer att forverkliga visioner och mal.

e Chefen uttrycker tydliga forvantningar pa det som férvaltningen/bolaget skall
gora for goteborgarna/de vi ar till for.

e Chefen kan argumentera for sin standpunkt baserad pa fakta och logik sa att
politikerna far goda underlag for beslutsfattande.

e Chefen for vidare och far acceptans pa de politiskt fattade besluten.

e Chefen skapar en organisationskultur dar det ar hogt i tak.

Lyhordhet

Ledaren har férmdga att vara lyhérd och smidig i umgdnget med andra, visar respekt,
hdnsyn och omtanke. Ledaren tycker om att arbeta med andra och har férmdga att
skapa teamkdnsla.

Det betyder att Du som ledare:

e Talar med, lyssnar pa och ser medarbetarna pa alla nivaer.

e Har férmaga att se kundernas och medarbetarnas olika behov.
e Arlyhérd for idéer fran medarbetarna.

e Tillater misslyckanden.

e Ger bade berém och kritik.
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Skapar forum dar diskussioner kan foras.
Inser betydelsen av sammanhallning i arbetsgruppen.
Visar fortroende for dina medarbetare och litar pa deras kompetens.

Som Exekutiv chef betyder det att:

Chefen bygger relationer och far kunskaper saval inom som utanfér
forvaltningen/bolaget.

Chefen fokuserat pa och stodjer gemensamma intressen i férvaltningen/bolaget.

Chefen skapar rutiner for och lyssnar aktivt till goteborgarna/de vi ar till for.
Chefen ar 6ppen for det som kan 6ka mangfalden.

Chefen lyssnar aktivt och staller fragor till personal pa alla nivaer i
organisationen, saval som till sina ndrmaste medarbetare.

Chefen uppfattar signaler pa hur arbetsklimatet i férvaltningen/bolaget &r och
efterstravar ett 6ppet arbetsklimat.

Social sdikerhet
Ledaren dr ldtt att f@ kontakt med. Hon/han kénner sig komfortabel i métet med nya

mdnniskor och kan agera évertygande, prestigelds, tillitsfullt och oberoende i savdl

informella -, som i formella situationer och utsatta Idgen.

Det betyder att Du som ledare:

Har en realistisk tro pa din egen férmaga.

Ar medveten om Dina styrkor och svagheter.
Visar mod i svara situationer.

Tar snabbt itu med konflikter eller opposition.
Star for det Du sagt och vagar saga ifran.

Som Exekutiv chef betyder det att

Chefen tar rollen att inleda, summera och avsluta moten.

Chefen ar komfortabel i olika situationer. | storre och mindre grupper, i formella
och informella sammanhang. (sammantraden, invigningar, mingel)

Chefen kommunicerar pa engelska och gérna ytterligare sprak.

Chefen redovisar beslutsunderlag for politikerna aven om de kan vara
kontroversiella.

Chefen rattar till misstag.

Forandringsorientering
Ledaren har formdga att se méjligheter till férdndringar. Ledaren kommer med

férdndringsférslag som for situationen framat.
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Det betyder att Du som ledare:

e Drivs av en vilja att se mojligheter till forbattringar, bade for den egna
verksamheten och for kunderna.

e Ar dppen for att prova savil grianser, som tankesatt och traditioner i syfte att
genomfora nddvandiga forandringar.

o Ger forslag till forandringar i verksamheten.

e Har formaga att snabbt kunna anpassa dig till nya eller férandrade krav och
forutsattningar.

e Har hog tolerans mot osakerhet.

e Standigt utvecklar det egna ledarskapet samt besitter
MR/Jamstalldhetskompetens.

e Vill [ara nytt.

Som Exekutiv chef betyder det att:

e Chefen uppmuntrar till att forandringar gors som 6kar forvaltningen/bolagets
effektivitet och kundnytta.

e Chefen skaffar sig influenser fran andra och ser hur de kan nyttjas i den egna
forvaltningen/bolaget.

e Chefen samverkar for att experimentera, dela med sig och 6ka
kunskapsoverforing i hela staden.

e Chefen soker aktivt efter annorlunda kunskaper och erfarenheter.

e Chefen vialkomnar olikheter och anvander sig av dem.

e Chefen tar initiativ till nytankande.

e Chefen skapar forutsattningar for idéutbyte och utvecklingsarbete.

Mal- och resultatorientering

Ledaren har férmdga att ta fram planer och mal, bade pa kort och pd Idng sikt. | mdlen
finns angivna Gtgdrder fér hur de skall nds och hur resultaten skall féljas upp. Ledaren dr
kvalitetsmedveten. Genom att fatta beslut av hég kvalitet, vara drivande och
dstadkomma resultat, ser ledaren till att mdlen uppnds.

Det betyder att Du som ledare:

e Drivs av en vilja att arbeta malinriktat och dstadkomma resultat.
e Satter upp tydliga mal fér Din verksamhet.

e Kommunicerar malen till Dina medarbetare.

e Anger for Dina medarbetare hur de deltar i maluppfyllelsen.

o Delegerar tydligt till medarbetarna.

e Haller tidplaner och slutfoér Dina ataganden.

e Foljer upp resultaten.

Som Exekutiv chef betyder det att:
e Chefen utarbetar tydliga mal for férvaltningen/bolaget utifran de politiska
malsattningarna for hela staden.
e Chefen har ett langsiktigt perspektiv pa férvaltningen/bolaget.
e Chefen fokuserar pa att férvaltningen/bolaget skall uppna goda resultat.
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e Chefen ser till att forvaltningen/bolaget har en vil fungerande budget och
uppfoéljningsprocess.
o Chefen ser till att verksamheten kontinuerligt kontrolleras och utvarderas.

Analytisk formaga

Ledaren har férmdga att bryta ned problem i sina bestandsdelar och skiljer mellan
huvudsak och bisak. Ledaren kan identifiera och analysera problemets kérna eller det
vdsentliga och dra de rétta slutsatserna med utgdngspunkt fran tillgénglig information.

Det betyder att Du som ledare:

e Summerar och sammanfattar information.

e Ser flera infallsvinklar pa problem.

e Kan koppla ihop verksamhet och ekonomi.

e Har forstaelse for samband.

e Ser konsekvenser av fattade beslut.

e Tar fram heltdckande beslutsunderlag.

e Kan analysera varfor utvecklingen blev som den blev.

Som Exekutiv chef betyder det att:

e Chefen kan prioritera utifran de givna malen och ramarna och se vad som far
storst effekt for forvaltningen/bolaget.

e Chefen ser olika méjligheter och vilka effekter det kan fa for saval.
forvaltningen/bolaget som hela staden.

e Chefen kan belysa konsekvenser for bolaget/forvaltningen av olika alternativ.

e Chefen ser till att beslutsunderlag ar heltdackande och tillrackliga for att
politikerna skall kunna fatta beslut.

e Chefen kan analysera och forsta orsaker till den utveckling som skett.

Helhetssyn

Ledaren har en god éverblick och ett starkt samhdllsintresse. Ledaren har férmdgan att
fa grepp om en fragas komplexitet, eller det visentliga i en situation, genom att ta
hdnsyn till olika informationskdllor och skilda perspektiv. Ledaren kan sétta in den egna
verksamhetens betydelse i ett stérre sammanhang.

Det betyder att Du som ledare:

e Har en bade god 6verblick och ett starkt samhaéllsintresse.

e Forstar samhéllsforandringars betydelse for den egna verksamheten.

e Har forméga att tringa in i problem genom att kunna vixla mellan olika
perspektiv; helhet och delar, framtid — nutid, egen enhet - Goteborgs stad —
omgivning.

e Forstar Din roll i en politiskt styrd organisation.

e Arbetar i samklang med resten av organisationen.
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e Haller Dig informerad i olika samhallsfragor eller fragor som ar aktuella fér Din
verksambhet.

Som Exekutiv chef betyder det att:

e Chefen kan satta in sin egen forvaltning/bolag i ett samhéllsperspektiv.

e Chefen kan vaxla mellan olika perspektiv, egna forvaltningen/bolaget/hela
Goteborgs Stad/regionen/ Sverige/Europa/Varlden.

e Chefen finns pa arenor utanfor den egna forvaltningen/bolaget och agerar dar
for Goteborg Stads basta.

e Chefen samverkar och samarbetat med andra verksamheter inom Goéteborgs
Stad.

e Chefen samverkar med andra organisationer, myndigheter, naringsliv och
foreningar.
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Om Goteborgs Stads styrande dokument

Goteborgs Stads styrande dokument dr vara forutsattningar for att vi ska gora rétt saker pa
ratt sitt. De anger vad ndmnder/styrelser och forvaltningar/bolag ska gora, vem som ska
gora det och hur det ska goras. Styrande dokument &r samlingsbegreppet for dessa
dokument.

Stadens grundldggande principer sasom demokratisk grundsyn, principer om manskliga
rattigheter och icke-diskriminering omsitts i praktisk verksamhet genom att de integreras
i stadens ordinarie beslutsprocesser. Beredning av och beslut om styrande dokument har
en stor betydelse for forverkligandet av dessa principer i stadens verksamheter.

De styrande dokumenten ska gora det tydligt bade for organisationen och for invénare,
brukare, kunder, leverantorer, samarbetspartners och andra intressenter vad som forvéntas
av forvaltningar och bolag. De styrande dokumenten ligger till grund for att utkrdva
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Inledning

Syftet med denna riktlinje

Riktlinjen ska sékerstélla en enhetlig och réttssidker hantering vid rekrytering och

avveckling av forvaltnings- och bolagschefer. Riktlinjen anger en gemensam niva for
cheferna kompetensutveckling och anstillningsvillkor i staden. Dokumentet beskriver
rutinerna for Ionesattning av forvaltnings- och bolagschefer vid nyanstéllning och vid

16nedversyn.

Vem omfattas av riktlinjen

Denna riktlinje géller tillsvidare for samtliga bolag och forvaltningar i Géteborgs stad.

Bakgrund

2015-06-10 beslutade kommunfullmaktige om nya riktlinjer for rekrytering,
utveckling och avveckling av férvaltnings- och bolagschefer.

2017-03-15 beslutade kommunstyrelsen att ge personalutskottet i uppdrag
att utreda regelverket och utvardera de gallande riktlinjerna samt rutiner for
tillfalliga chefsloner.

En extern utvardering har gjorts dar politiker och tjdnsteman har intervjuats.
Stadsledningskontoret har efter utredning och omvarldsanalys [amnat
forslag till reviderade riktlinjer.

Koppling till andra styrande dokument
Medarbetar- och arbetsmiljopolicy samt riktlinje for Géteborgs stad

Stodjande dokument

Kompetenskriterier for forvaltnings- och bolagschefer i Géteborgs stad.
Anstéllningsavtal for forvaltningsdirektor (mall)

Anstdllningsavtal for VD i bolag (mall)

Goteborgs Stads riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av férvaltnings- och
bolagschefer
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Riktlinje
Denna riktlinje beskriver hur rekrytering, anstillningsvillkor och avveckling ska hanteras

for forvaltnings- och bolagschefer i staden. Riktlinjer géller for alla stadens alla
forvaltningar och bolag.

Rekrytering

Uppdrags-
- Rekryteringsbehov ( beskrivning Kandidaturval
uppstar Kandidatpresentation

- Uppstartsméte UppdragsformuleringJ Intervju/samrad Samtycke

Beslut

S 7 Beddmning i
« Provning Kravprofil ! Erbjudande om
e Annonsering Insamling av synpunkter
« Tidplan Search/konsultstod

Wl Rekryterings- \
beslut

Rekrytering och uppdragsbeskrivning

anstéllning/16n

Ordforanden med berort
presidiums forslag Samverkan/MBL

Arbetsgivarens beslut
Tillséttning

-Berord ndmnd/styrelse kontaktar stadsdirektdren som informerar kommunstyrelsens och
personalutskottets presidium om att en rekrytering skall paborjas.

-Kravprofil och uppdragsformulering tas fram av ordféranden i samrdd med berdrt
presidium, och HR-direktéren. HR-direktdren har en viktig roll som stodfunktion vid
rekryteringsprocessen. Vid rekrytering av en bolagschef ska koncernévergripande HR-
chef inom Goteborgsstadshus ocksa vara delaktig i processen. En facklig representant
som utsetts att foretrdda medarbetarna vid forvaltningen/bolaget deltar ocksa vid
framtagandet av kravprofil. Vid oenighet utses den facklige representanten av den
organisation som organiserar flest medlemmar vid bolaget/forvaltningen.

Ledningsgruppen och 6vriga fackliga organisationerna i berdrd forvaltning/bolag
informeras och ges mojlighet att ldmna synpunkter.

I kravprofilen ska framga att Goteborgs Stad féster stor vikt vid en vardegrund byggd pa
Oppenhet, etik och moral samt MR/Jamstalldhetskompetens.

Kravprofilen ligger direfter till grund for annonsering.Forvaltnings- och bolagschefer ska
annonseras savil internt som externt. [ vissa fall kan annonsering kompletteras med
searchuppdrag till extern konsult. Konsult ska upphandlas i enlighet med Policy och
riktlinje for upphandling och inkép inom Goteborgs Stad.

Vid rekrytering ska beaktas att jimn konsfordelning bland forvaltnings- och bolagschefer
ska efterstrivas samt att méngfaldsperspektivet om mojligt tillgodoses.
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Urval

-Bero6rt presidium informeras om vilka kandidater som sokt tjdnsten och beslut fattas om
vilka som ska ga vidare i processen. Berort presidium intervjuar kandidater och utifran
dessa beslutar om vilka som gér vidare till personbeddmning. Vid intervjuerna deltar
dven den representant som utsetts av de fackliga organisationerna att foretrada
medarbetarna i rekryteringsprocessen.

-De kandidater som valts ut utifran kravprofil, intervju, genomgangen personbeddémning
och presenteras for ordforande i samrdd med berdrt presidium. Beslut tas om vilka
kandidater som personalutskottets presidium traffar for en intervju.

-Ndmndens/styrelsens ordforande i samrad med berort presidium utser den kandidat som
sammantaget bedoms som mest ldmplig for tjéansten efter kontakt med personalutskottets
presidium. Samtycke krdvs av dessa for att tillsdttningen ska vara mojlig. Vid oenighet
kravs samtycke med Kommunstyrelsens presidium

-Forvaltningens/bolagets ledningsgrupp samt de dvriga berdérda fackliga organisationerna
traffar vald kandidat. Formell samverkan enligt samverkansavtalet/MBL sker med aktuell
facklig rekryteringsgrupp.

Beslut

- Stadsdirektoren beslutar om villkoren, inklusive 16n, for anstéllningen (enligt KF/KS
delegationsordning p. 6.10).

- Namnd/styrelse fattar beslut om anstillningen.

Ovriga anstdllningar

Stadsdirektéren beslutar om anstillning och 16n for direktdrer vid stadsledningskontoret.

Allmanna anstallningsvillkor

Anstillningsvillkoren omfattar alla VD i bolagen, forvaltningsdirektorer samt direktorer
vid stadsledningskontoret

Anstdllningsform
Anstéllningsformen ér tillsvidare.

Under avtalsperioden kan befattningshavaren efter 6verenskommelse mellan
kommunstyrelsen och ndmnden/styrelsen forflyttas till annan direktérsbefattning inom
kommunens forvaltningar och bolag En forflyttning sker alltid i samrad med den aktuelle
chefen och dennes uppdragsgivare. Under anstillningstiden kan arbetstagaren tillfalligt
och efter samrad med berérd namnd eller styrelse st till stadsdirektdrens forfogande for
koncernévergripande uppdrag av utredningskaraktir och motsvarade. Mgjligheten att
forflytta arbetstagare eller att erhalla annat uppdrag under anstéllningstiden ska kunna
skapa forutséttningar for staden att anvdnda de hogsta chefernas kompetens och
erfarenhet i ett stadenovergripande perspektiv.

Ovriga anstdllningsvillkor

Forvaltnings- och bolagschef omfattas som tidigare inte av Lag (1982:80) om
anstillningsskydd (LAS) eller géllande Arbetstidslag (1982:67).
Befattningshavaren har enligt anstéllningsavtalet och oaktat géllande kollektivavtal inte
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ratt till erséttning for 6vertid, restid/fardtid, forskjuten arbetstid, jour eller beredskap.
Forvaltnings- och bolagschef har sérskilt reglerade uppségningstider, 32 semesterdagar
per kalenderar samt en premiebestdmd pensionslosning om 30% av ordinarie 16n. Hen har
ratt till fordldrapenningtilligg och semesterdagstilligg enligt samma villkor som Gvriga
anstillda vid forvaltningen/bolaget.

Uppsdgningstid

Vid anstéllning som forvaltnings- eller bolagschef i upp till 12 méanader &r den
Oomsesidiga uppsdgningstiden tre (3) manader, vid anstidllning mer dn 12 ménader &r
uppsdgningstiden om sex (6) ménader

Avgangsvederlag

Avgangsvederlag &r en ensidig ritt for arbetsgivaren att omgaende bryta
anstéllningsavtalet, en utkdpsklausul. Arbetsgivaren kan ensidigt anvinda mdjlighet till
avgangsvederlag utan krav pa ndgon dokumenterad misskdtsamhet.

Ett avgangsvederlag ér inte tjdnstepensions- eller semesterlonegrundande.

Avgangsvederlag ér sex (6) manader vid upp till 12 ménaders anstéllning som
VD/forvaltningsdirektor. Vid mer dn 12 ménaders anstéllning som
VD/forvaltningsdirektor ar avgdngsvederlaget 12 manader. Utbetalningen av
avgangsvederlaget sker uppdelat per manad for att underlitta eventuell samordning av
andra inkomster.

Négot avgangsvederlagkan aldrig utbetalas frdn den méanad arbetstagaren skulle vara
skyldig att avga med alderspension om LAS varit tillampligt.

Nivan pa avgangsvederlaget berdknas efter aktuell manadslon x 6 eller x 12.
Samordning

En samordning sker av inkomster fran annan anstillning eller egen verksambhet i enskild
firma eller annan bolagsform under den period som motsvarar antalet ménadsloner i
avgangsvederlaget. Samordning ska ocksa ske dven om 16n eller arvode for utfort arbete
utbetalas till foretaget och inte som 16n till arbetstagaren. En berdkning motsvarande
inkomst av tjénst ska da goras.

Arbetstagaren ska halla staden underrittad om sina inkomstforhéllanden.

Bryta/hdva anstdillningsavtalet

Om grunden for arbetsgivarens brytande av anstillningsavtalet &r av en sddan art att
saklig grund for uppsigning av personliga skil eller grund for avskedande enligt LAS
forelegat om lagen varit tillimplig kan nimnden/styrelsen bryta avtalet med omedelbar
verkan. Arbetsgivaren har ocksa rétt att bryta anstéllningsavtalet om befattningshavaren
uppsétligen eller av grov oaktsamhet &samkat ndmnden styrelsen skada.

Avgdngsvederlag eller bryta anstdllningsavtalet - grdnsfall

Om befattningshavaren gjort sig skyldig till fel eller forsummelse av en art som inte med
tydlighet ger arbetsgivaren ritt att bryta anstéllningsavtalet med omedelbar verkan kan
efter 6verlaggning mellan parterna ett nedsatt avgangsvederlag med ldgre niva dn det som
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stipuleras i avtalet utbetalas. Avgangsvederlaget kan dock inte understiga tre (3) manader
vid anstillningstid upp till 12 ménader respektive sex (6) manader vid anstillningstid
over 12 manader.

Anstdllningsvillkor och lonesdttning tillforordnad VD/Férvaltningsdirektor

En tillférordnad chef kan anstéllas i avvaktan pa tillsdttning eller vid langre franvaro fran
ordinarie befattningshavare.

Om det vid ett bolag finns en sérskilt utsedd vice VD som i sitt uppdrag har att ersitta
ordinarie VD vid franvaro bor denne naturligt trdda in som tillférordnad VD,
motsvarande ska gélla vid en forvaltning om en bitrddande forvaltningschef ar utsedd.

Beslut om tillséttning av tillférordnad forvaltnings- eller bolagschef fattas av berdrd
styrelse/namnd. Fore beslut ska samrad ske med stadsdirektdr/HR-direktor.

Vid tillséttning av tf chef ska ett visstidsforordnande upprittas och villkoren i det aktuella
kollektivavtalet for nimnden/bolaget tillimpas pa arbetstagaren.

Lonen for tillforordnad chef faststdlls genom ett fast I6netilldgg motsvarande 15% av
tidigare/ordinarie chefs 16n per manad.

Lonen sitts i forhallande till omfattning och ansvar i uppdraget men ska inte dverstiga
90% av aktuell 16neniva for tidigare/ordinarie forvaltningsdirektor/VD.

Lonesattning av VD/Forvaltningsdirektor

Stadsdirektoren beslutar om 16n vid nyanstéllning. Infor 16neséttningen tar
forhandlingschefen fram ett underlag baserat pa befattningens omfattning, ansvar och
svarighetsgrad i enlighet med aktuell ALFA-virdering och aktuellt 16nespann.

Infor den arliga 16nedversynen gor stadsledningskontoret en stadenévergripande analys
av aktuell 16nestruktur och behov av fordndrade 16ner for bland annat gruppen
forvaltnings- och bolagschefer. En kartliggning av aktuellt lonelédge for savil individ som
grupp gors dar behov av 16nedkningsutrymme for savél strukturella fordndringar som
individuella I6nesatsningar efter prestation beddms.

En analys gors av 1oneldge for savil forvaltningsdirektorer, direktorer vid
stadsledningskontoret som fér VD gruppen vid Goteborg Stadshus AB.

Det utrymme som finns for individuell férdelning styrs for staden som helhet av det
16nedkningsutrymme som faststillts av kommunfullmédktige i budget. De dvergripande
prioriteringar som har beslutats av personalutskottet ska ocksé efterfoljas.

Stadsdirektéren har utvecklings- och 16nesamtal med alla forvaltningsdirektorer,
direktorer vid Stadsledningskontoret samt VD for Goteborgs stadshus AB.

VD for Goteborgs stadshus AB har i sin tur utvecklings- och 1onesamtal med de interna
bolagen, regionala bolagen, samt respektive VD i moderbolagen som i sin tur har
utvecklings- och 16nesamtal med VD i dotterbolagen.

Stadsdirektéren ansvarar for att arbeta fram overgripande forutsittningar for
l6neutvecklingen inom stadshuskoncernen for att sékerstilla en sammanhallen 16nebild
for staden samlat. Arbetet sker i dialog med VD for Goteborgs stadshus AB. De
lonesittande cheferna ska ocksé inhdmta information i samtal med respektive presidium i
namnden/styrelsen.

Goteborgs Stads riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av férvaltnings- och
bolagschefer
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Efter genomford arlig 16nedversyn ansvarar VD 1 Stadshus AB for en aterkoppling av
resultatet till stadsdirektoren som i sin tur gor en samlad aterkoppling for samtliga
forvaltnings- och bolagschefer till personalutskottet.

For att frimja en stadendvergripande gemensam utveckling av bland annat ledarskap och
organisationskultur har stadsdirektoren i egenskap av ledande tjénsteperson i staden ett
arligt stadendvergripande samtal med stadens samtliga forvaltnings- och bolagschefer

Ansvarsfordelning vid avveckling konfliktlosning

I den hindelse ordforande eller presidiet i en ndmnd eller styrelse har synpunkter eller
kritik mot forvaltningsdirektor eller VD é&r det viktigt att en tidig och regelbunden dialog
fors med stadsdirektdren och i forekommande fall HR-direktoren. Stadsdirektdren har en
arlig uppf6ljning med berdrda presidium och i det fall kritik framfors mot forvaltnings-
eller bolagschefen ska hen ges mojlighet till battring och utveckla sitt ledarskap innan en
fortroendefraga aktualiseras. Det ér respektive ordfdrande som ansvarar for att detta sker
och tar kontakt med stadsdirektoren.

En professionell hantering och mdjlighet till konfliktlosning kan skapa en tryggare
process nér allvarlig kritik framforts eller nér relationen presidium — exekutiv chef ar
anstrangd. Innan en avvecklingsprocess startar ska alternativa losningar provas. Det ér
viktigt att soka 16sningar och ha konstruktiva dialoger och i méjligaste man upprétthalla
dialogen innan det gatt s& langt att fortroendet allvarligt skadats.

Beslut i en fortroendefraga da det giller att bryta ett anstédllningsavtal fattas av berdrd
ndmnd/styrelse. Beslutet ska foregas av ett samrad med personalutskottet och
stadsdirektdren som tar fram faktaunderlag och initierar samradsforfarandet.

Forslaget innebér att kommunstyrelsens presidium inte deltar i samradet men ska ddremot
informeras.

Stadsdirektoren ska som idag komma dverens med berdrt presidium om hur
ledningsgrupp och fackliga organisationer ska informeras och hur beslutet i ovrigt ska
kommuniceras.

Tvister om anstdllningsavtalet

Tvist vid tolkning och tillimpning av detta avtal ska i forsta hand 16sas genom
overlaggning mellan parterna. Varje part star da for sina kostnader. Skulle parterna inte
na en dverenskommelse ska tvist om tolkning och tilldmpning av detta avtal provas i
svensk domstol

Kompetensutveckling

Alla forvaltnings- och bolagschefer ska ha mojlighet till den kompetensutveckling som
kan krévas i uppdraget. Omfattningen av utbildningsinsatser kan variera 6ver tid men ska
tas upp vid det érliga utvecklingssamtalet.

Samtliga exekutiva chefer far en stadendvergripande introduktion vid nyanstéllning. Ett
helt nytt utbildningsprogram for exekutiva chefer kommer att erbjudas samtliga
forvaltnings- och bolagschefer.

Goteborgs Stads riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av férvaltnings- och
bolagschefer
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Uppfoljning och avveckling

Uppfoljning - Syfte

Uppf6ljning sker arligen dels genom samtal mellan forvaltnings/ bolagschefen och
vederborandes presidium dels mellan chefen och stadsdirektdren. VD i for Goteborgs
stadshus har ocksa utvecklingssamtal med understillda VD (se avsnitt [6neséttning).
Den virdering som ordforande i samrad med berdrt presidium gor av chefen redovisas
skriftligt till stadsdirektéren som underlag for samtal. Chefen ska delges presidiets
beddmning.

Att skapa en systematik i uppf6ljning av forvaltnings- och bolagschefens resultat och
ledarskap utifran i forvdg definierade kriterier.

Kriterierna som forvaltnings- och bolagschefen méts mot maste vara kénda och resultatet
i verksamheten skall ligga till grund for framtida utvecklingsinsatser.

Uppf6ljningen ger majlighet att se forutséttningar att prova andra uppdrag i framtiden.

Bedomning

Genom uppfoljningen skall chefen sa tidigt som mdjligt fa sddan information att det ska
vara mojligt att om s& bedoms Onskvért utveckla sitt ledarbeteende och sin kompetens
innan fragor av fortroendekaraktér aktualiseras.

Med fragor av fortroendekaraktér avses situationer och omstandigheter som kan leda till
att arbetsgivaren onskar fatta beslut om uppsigning eller hdvning av avtal.

I den hindelse ordforande eller presidiet har allvarlig kritik eller anser att fortroendet for
VD /forvaltningsdirektor ar skadat ska alltid stadsdirektéren och i forekommande fall
HR-direktoren informeras sa att en tidig dialog och en konfliktlésning aktualiseras.
Innan en avvecklingsprocess startar ska alternativa 16sningar utredas, till exempel annat
arbete inom Goteborgs stad.

Beslut i fortroendefraga eller avslutande av uppdrag

Beslut i en fortroendefraga dé det géller att bryta ett anstédllningsavtal fattas av berdrd
namnd/styrelse. Beslutet ska foregas av ett samrad med personalutskottet och
stadsdirektdren som tar fram faktaunderlag och initierar samradsforfarandet.

Stadsdirektéren kommer 6verens med berort presidium om hur ledningsgrupp och
fackliga organisationer ska informeras och hur beslutet i 6vrigt ska kommuniceras. Vid
behov ska strategiskt kommunikationsansvariga radfragas.

Goteborgs Stads riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av férvaltnings- och
bolagschefer
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ANSTALLNINGSAVTAL FORVALTNINGSDIREKTOR
I GOTEBORGS STAD

Detta anstdllningsavtal har denna dag traffats mellan Goteborgs Stad (212000-1355) nedan
staden och XXX XXXX (personnummer XXXXX) nedan befattningshavaren.

1. ANSTALLNINGSFORM

Befattningshavaren anstills tillsvidare som forvaltningsdirektor for XXXXXXX fran
......(datum). Anstéllningen innebdr motsvarande foretagsledande stillning och omfattas inte

lagen om anstéllningsskydd (LAS) eller arbetstidslagen

Under anstéllningstiden kan befattningshavaren efter verenskommelse mellan
kommunstyrelsen och ndmnden forflyttas till annan direktdrsbefattning inom kommunens
forvaltningar eller dgda bolag. En forflyttning ska ske i samrad med berdrd chef och dennes
ndrmaste uppdragsgivare. Vid en forflyttning justeras l6nen till lamplig niva i forhéllande till
det nya uppdragets svarighetsgrad och omfattning. Nytt anstillningsavtal uppréttas. Under
anstéllningstiden kan befattningshavaren tillfélligt och efter samradd med berdrd ndmnd sté till
stadsdirektorens forfogande for koncerndvergripande uppdrag av utredningskaraktir och

motsvarande.

2. ARBETSUPPGIFTER

Som forvaltningsdirektdr ansvarar befattningshavaren for den 16pande forvaltningen av
forvaltningens samtliga angeldgenheter i enlighet med svensk lag och praxis och inom ramen
for de overgripande riktlinjer som staden faststiller i delegationsordning och
Forvaltningschefsinstruktion. Befattningshavaren skall verkstélla av staden fattade beslut och
ar skyldig att f6lja de direktiv och anvisningar som staden ldmnar. Befattningshavaren
forbinder sig att i alla avseenden tillvarata och verka for stadens bésta. Det aligger
befattningshavaren att i alla viktiga frdgor overligga med ndmnden och att 16pande informera

om visentligheter i forvaltningens verksamhet.
3.LON

Lonendr.............. kronor per ménad i 20..... ars l6nenivd. Lonedversyn ska ske arligen.
Befattningshavaren har oaktat gédllande kollektivavtal pé forvaltningen ingen ritt till ersittning

for overtid, restid/fardtid, forskjuten arbetstid, jour eller beredskap.



Bil 6

4. KOMPETENSUTVECKLING

Befattningshavaren ska ha mojlighet till den kompetensutveckling som kan krévas i uppdraget.
Omfattning och inriktning faststélls i utvecklingssamtal.
Befattningshavaren fér utdver en stadendvergripande introduktion vid nyanstéllning ocksé delta

1 ett gemensamt utbildningsprogram for forvaltnings- och bolagschefer

5. BISYSSLOR

Befattningshavaren utféster sig att helt dgna sig t sina arbetsuppgifter hos forvaltningen och far
inte utan skriftligt medgivande fran ndmndens ordforande &ta sig arbetsuppgifter eller uppdrag

vid sidan av tjdnsten, vare sig mot vederlag eller ideellt.

Befattningshavaren fér inte utan skriftligt medgivande frdn ndmndens ordforande sjilv eller

genom annan bedriva affirsverksamhet for egen rékning.

6. SEMESTER OCH FORALDRAPENNING

Befattningshavaren har ritt till 32 dagars semester per ar och omfattas av samma villkor for

semesterdagstilligg som for ovriga anstéllda vid forvaltningen.

Semester, vilken utgivits i forskott, dger staden vid anstdllningens upphoérande kvitta mot 16n
och intjdnad semesterséttning i enlighet med semesterlagens bestimmelser. Under
uppségningstid dger staden ritt att utligga semesterledighet, inklusive sparad semester i

enlighet med semesterlagens bestimmelser.

Befattningshavaren omfattas av samma ratt till fordldrapenningtilligg, enligt géllande

kollektivavtal, som &vriga anstéllda vid forvaltningen.

7. TIANSTERESOR

For befattningshavarens resor i tjansten géller, i tillampliga delar, enligt for var tid géllande
Goteborgs kommuns resebestimmelser (GRB).

8. FORSAKRINGAR, PENSION och SJUKDOM

8.1 Befattningshavaren éger ritt till Tjanstegrupplivforsakring (TGL-KL) och
Trygghetsforsikring vid arbetsskada (TFA-KL).



Bil 6

8.2 Befattningshavaren édger ritt till en premiebestdmd tjanstepension pd 30 % av ordinarie 16n
och semesterersittning (manadslonen x 12.2 pd arsbasis). Premiebefrielseforsdkring skall
tecknas inom premieramen. Den pensionsgrundande 16nen begrénsas till hogst 30
inkomstbasbelopp. Nagon annan tjénstepension skall inte utgd. Befattningshavarens slutliga
pensionsforméner beror dels av de premier som staden inbetalt under anstéllningstiden, dels
forekommande moment i1 de forsékringsavtal befattningshavaren anvisat, dels
avkastningen/aterbéringen som l6pande lagts till forsakringskapitalet. Befattningshavaren &r

inte utlovad nagon slutlig pensionsniva.

Befattningshavaren ir skyldig att inom ramen for ovanstaende vélja av staden anvisade
forsékringsbolag. I samband med anstéllningens upphorande laggs forsidkringarnas uppsamlade

virde 1 fribrev.

I det fall befattningshavaren, pa grund av icke godkénd riskprovning, inte kan erhalla
premiebefrielseforsikring enligt ovan skall befattningshavaren istéllet i sin helhet anmélas in i

av staden beslutat lampligt kollektivavtal for tjinstepension.

8.3 Vid sjukdom utgér formaner enligt bestimmelser som géller for 6vriga anstéllda samt

Avtalsgruppsjukforsékring (AGS-KL) eller motsvarande.

Om befattningshavaren pa grund av sjukdom helt eller delvis inte 14ngre kan utfora sina

arbetsuppgifter giller foljande.

Vid frinvaro langre dn sju (7) dagar bor ersittare for forvaltningschefen utses, finns
bitrddande forvaltningschef bor denne ga in som tillférordnad. Vid en langre berdknad
sjukfrdnvaro ska en plan for rehabilitering uppréttas. Om prognosen for att befattningshavaren
inte ska kunna dtergé i arbete dr 90 dagar eller mer ska ett anstdllningsavtal for en
tillforordnad forvaltningschef uppréttas och ordinarie befattningshavare entledigas fran
uppdraget under perioden. Befattningshavaren dger da ritt att behalla sina
anstillningsférméner under sjukperioden med sedvanliga sjukavdrag si ldnge den

tidsbegransade anstdllningen bestar.

Beviljas befattningshavaren partiell sjukerséttning som inte ir tidsbegransad, ska namnden
besluta att anstdllningen ska omregleras sa att den motsvarar befattningshavarens kvarvarande
arbetsformaga, varvid befattningshavarens 16n och 6vriga anstillningsforméner reduceras i

motsvarande man. Ndgon erséttning enligt punkt 9 utges inte.

Beslutar nimnden om uppsédgning av anstdllningen nir befattningshavaren beviljats partiell

sjukersittning som inte dr tidsbegransad, utgér erséttning enligt punkt 9.
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Om befattningshavaren beviljas hel sjukersittning som inte &r tidsbegriansad, upphor
anstéllningen utan uppsigning den dag nimnden beslutar. Nagon erséttning enligt punkt 9

utges inte.

9. UPPSAGNING

Anstéllningen kan sdgas upp med en dmsesidig uppségningstid av tre (3) manader vid
anstéllning som forvaltningschef i upp till 12 ménader. Vid anstéllning mer &n 12 ménader ar
uppségningstiden sex (6) manader. Naimnden kan besluta att hela eller delar av

uppsédgningstiden ska innebéra arbetsbeftielse.

10.Avgangsvederlag

Om ndamnden siger upp befattningshavaren frin anstéllningen av annan anledning 4n sddan som
utgdr grund for omedelbart avbrytande av anstédllningsavtalet utgar fran anstillningens
upphorande ett avgangsvederlag motsvarande sex (6) manader vid upp till 12 manaders
anstdllning som forvaltningschef. Vid mer &n 12 manaders anstéllning som forvaltningschef ar
avgangsvederlaget 12 manader. Avgangsvederlaget utgér frdn aktuell ménadslon vid

uppségningstillfallet.

Avgangsvederlaget utbetalas uppdelat per manad vid ordinarie 16neutbetalningstillfdlle med
bdrjan ménaden efter anstdllningens upphorande. Avgangsvederlaget dr inte tjdnstepensions-

eller semesterlonegrundande.

Négot avgangsvederlag kan aldrig utbetalas frdn den ménad arbetstagaren skulle vara skyldig

att avgd med alderspension om LAS varit tilldimpligt.

Avgangsvederlaget ska samordnas fran befattningshavarens inkomster frén annan anstillning
eller egen verksambhet i enskild firma eller annan bolagsform under den period som motsvarar
antalet manadsloner i avgéngsvederlaget. Samordning ska ocksé ske d&ven om 16n eller arvode

for utfort arbete utbetalas till foretaget och inte som 16n till arbetstagaren.

11. BRYTA/HAVA ANSTALLNINGSAVTALET

Nér ndmndens grund for att bryta anstdllningsavtalet dr av en sddan art att saklig grund for
uppsigning av personliga skil eller avskedande enligt LAS forelegat, om lagen varit tillimplig,
kan nimnden bryta anstéllningsavtalet med omedelbar verkan.

Néamnden har ocksa ritt att bryta anstdllningsavtalet med omedelbar verkan om

befattningshavaren uppsétligen eller av grov oaktsamhet dsamkat ndmnden skada.
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11. PERSONUPPGIFTER

Befattningshavaren medger att staden behandlar och hanterar personuppgifter i datasystemet i
enlighet med reglerna i dataskyddsforordningen (DSF).

12. TVISTER

Tvist vid tolkning eller tillimpning av detta avtal ska i forsta hand 16sas genom 6verldggning
mellan parterna. Varje part star da for sina kostnader. Skulle parterna inte na en

overenskommelse ska tvist om tolkning och tilldmpning av detta avtal provas av domstol.

Detta anstillningsavtal har uppréttats i tva (2) exemplar av vilka vardera parten tagit ett.

Ort den 20

Ordforande Befattningshavaren

Vice ordforande Stadsdirektor
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ANSTALLNINGSAVTAL VERKSTALLANDE DIREKTOR
I GOTEBORGS STAD

Detta anstillningsavtal har denna dag triffats mellan XXXXXXXXXX (organisations
nummer) nedan bolaget och XXX XXXX (personnummer XXXXX) nedan

befattningshavaren.

1. ANSTALLNINGSFORM

Befattningshavaren anstills tillsvidare som verkstéllande direktor for XXXXXXX frén
...(datum). Anstéllningen innebér foretagsledande stillning och omfattas darfor inte av lagen

om anstdllningsskydd (LAS) eller arbetstidslagen.

Under avtalsperioden kan befattningshavaren efter 6verenskommelse mellan
kommunstyrelsen och bolagets styrelse forflyttas till annan direktorsbefattning inom
kommunens forvaltningar eller dgda bolag. En forflyttning ska ske i samrdd med berérd chef
och dennes nirmaste uppdragsgivare. Vid en forflyttning justeras l6nen till lamplig niva i
forhallande till det nya uppdragets svarighetsgrad och omfattning. Nytt anstdllningsavtal
uppréttas. Under avtalsperioden kan befattningshavaren tillfalligt och efter samrad med ber6rd
styrelse sta till stadsdirektorens forfogande for koncerndvergripande uppdrag av

utredningskaraktér och motsvarande.

2. ARBETSUPPGIFTER

Som foretagsledare svarar befattningshavaren for den l6pande forvaltningen av bolagets hela
verksambhet 1 enlighet med aktiebolagslagen, svensk lagstiftning 1 6vrigt samt VD-instruktion.
Befattningshavaren ska dven 1 ovrigt ritta sig efter de direktiv, riktlinjer och malséttningar som

styrelsen faststdller samt verkstélla av styrelsen fattade beslut.

Befattningshavaren ska i alla avseenden tillvarata och verka for bolagets och stadens bésta. |
fragor av principiell natur eller av mera betydande vikt for bolagets verksamhet aligger det

befattningshavaren att 6verldgga med och 16pande informera styrelsen innan beslut fattas.
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LON

Lonendr.............. kronor per ménad i 20..... ars lonenivd. Lonedversyn ska ske arligen.
Befattningshavaren har oaktat géllande kollektivavtal vid bolaget ingen rétt till erséttning for

overtid, restid/fardtid, forskjuten arbetstid, jour eller beredskap.

4. KOMPETENSUTVECKLING

Befattningshavaren ska ha mojlighet till den kompetensutveckling som kan krévas i uppdraget.
Omfattning och inriktning faststélls i utvecklingssamtal.
Befattningshavaren fér utdver en stadendvergripande introduktion vid nyanstéllning ocksé delta

1 ett gemensamt utbildningsprogram for forvaltnings- och bolagschefer

5. BISYSSLOR

Befattningshavaren utféster sig att helt dgna sig t sina arbetsuppgifter hos bolagets och fér inte
utan skriftligt medgivande fran styrelseordforande ata sig arbetsuppgifter eller uppdrag vid

sidan av tjénsten, vare sig mot vederlag eller ideellt.

Befattningshavaren fér inte utan skriftligt medgivande frén bolagets styrelseordforande sjilv

eller genom annan bedriva affarsverksamhet for egen rakning.

6. SEMESTER OCH FORALDRAPENNING

Befattningshavaren har ritt till 32 dagars semester per ar och omfattas av samma villkor for

semesterdagstilligg som dvriga anstéllda vid bolaget.

Semester, vilken utgivits i forskott, dger bolaget vid anstéllningens upphdrande kvitta mot 16n
och intjdnad semesterséttning i enlighet med semesterlagens bestimmelser. Under
uppsdgningstid dger bolaget ritt att utligga semesterledighet, inklusive sparad semester i

enlighet med semesterlagens bestimmelser.

Befattningshavaren omfattas av samma ratt till fordldrapenningtilligg, enligt géllande

kollektivavtal, som &vriga anstéllda vid bolaget.

7. TIANSTERESOR

For befattningshavarens resor i tjansten géller i tillimpliga delar de rese- och
traktamentsbestdammelser som tillimpas for ovriga anstdllda inom bolaget. For bolag som tillhor

Pacta géller Goteborgs kommuns resebestimmelser (GRB).
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8. FORSAKRINGAR, PENSION och SJUKDOM

8.1 Befattningshavaren éger ritt till Tjanstegrupplivforsakring (TGL-KL) och
Trygghetsforsikring vid arbetsskada (TFA-KL).

8.2 Befattningshavaren édger ritt till en premiebestdmd tjdnstepension pd 30 % av ordinarie 16n
och semesterersittning (manadslonen x 12.2 pd arsbasis). Premiebefrielseforsékring skall
tecknas inom premieramen. Den pensionsgrundande 16nen begrénsas till hogst 30
inkomstbasbelopp. Nagon annan tjénstepension skall inte utgd. Befattningshavarens slutliga
pensionsforméner beror dels av de premier som bolaget inbetalt under anstéllningstiden, dels
forekommande moment i1 de forsékringsavtal befattningshavaren anvisat, dels
avkastningen/aterbédringen som l6pande lagts till forsakringskapitalet. Befattningshavaren ér

inte utlovad nagon slutlig pensionsniva.

Befattningshavaren dr skyldig att inom ramen for ovanstiende vélja av bolaget anvisade
forsékringsbolag. I samband med anstéllningens upphorande laggs forsidkringarnas uppsamlade

varde 1 fribrev.

I det fall befattningshavaren, pa grund av icke godkénd riskprovning, inte kan erhalla
premiebefrielseforsikring enligt ovan skall befattningshavaren istéllet i sin helhet anmélas in i

av bolaget beslutat ldmpligt kollektivavtal for tjanstepension.

8.3 Vid sjukdom utgar formaner enligt bestimmelser som géller for dvriga anstdllda samt

Avtalsgruppsjukforsékring (AGS-KL) eller motsvarande.

Om befattningshavaren pa grund av sjukdom helt eller delvis inte 14ngre kan utfora sina

arbetsuppgifter giller foljande:

Vid frinvaro langre dn sju (7) dagar bor ersittare for forvaltningschefen utses, finns
bitrddande forvaltningschef bor denne ga in som tillférordnad. Vid en langre berdknad
sjukfrdnvaro ska en plan for rehabilitering uppréttas. Om prognosen for att befattningshavaren
inte ska kunna dtergé i arbete dr 90 dagar eller mer ska ett anstdllningsavtal for en
tillféorordnad VD upprittas och ordinarie befattningshavare entledigas fran uppdraget under
perioden. Befattningshavaren dger da rétt att behdlla sina anstillningsforméner med

sedvanliga sjukavdrag sa linge den tidsbegridnsade anstillningen bestar.

Beviljas befattningshavaren partiell sjukerséttning som inte dr tidsbegransad, ska namnden
besluta att anstdllningen ska omregleras sa att den motsvarar befattningshavarens kvarvarande
arbetsformaga, varvid befattningshavarens 16n och 6vriga anstillningsforméner reduceras i

motsvarande man. Ndgon erséttning enligt punkt 9 utges inte.
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Om befattningshavaren &r, eller kan forvéntas bli, sjuk ldngre &n 90 dagar ska styrelsen, i
avvaktan pé dennes atergang i arbete, temporirt entlediga befattningshavaren fran
befattningen och utse ersittare. Befattningshavaren édger da rétt att behélla sina

anstéllningsforméner med sedvanliga sjukavdrag s lange anstillningen bestar.

Beviljas befattningshavaren partiell sjukerséttning som inte dr tidsbegransad, kan styrelsen
besluta att anstdllningen ska omregleras sa att den motsvarar befattningshavarens kvarvarande
arbetsformaga, varvid befattningshavarens 16n och 6vriga anstillningsforméner reduceras i

motsvarande man. Ndgon erséttning enligt punkt 9 utges inte.

Beslutar styrelsen om uppsdgning av anstdllningen nir befattningshavaren beviljats partiell

sjukersittning som inte dr tidsbegransad, utgér erséttning enligt punkt 9.

Om befattningshavaren beviljas hel sjukersittning som inte &r tidsbegriansad, upphor
anstéllningen utan uppsigning den dag styrelsen beslutar. Ndgon erséttning enligt punkt 9

utges inte.

9. UPPSAGNING

Anstéllningen kan sdgas upp med en dmsesidig uppsigningstid av tre (3) manader vid
anstéllning som VD i upp till 12 manader. Vid anstillning mer &n 12 méanader &r
uppségningstiden sex (6) manader. Styrelsen kan besluta att hela eller delar av

uppsédgningstiden ska innebéra arbetsbeftielse.
10.Avgangsvederlag

Om namnden siger upp befattningshavaren frin anstéllningen av annan anledning &n sddan som
utgdr grund for omedelbart avbrytande av anstédllningsavtalet utgar fran anstillningens
upphorande ett avgangsvederlag motsvarande sex (6) manader vid upp till 12 manaders
anstdllning som forvaltningschef. Vid mer &n 12 manaders anstéllning som forvaltningschef ar
avgangsvederlaget 12 manader. Avgangsvederlaget utgér frdn aktuell ménadslon vid

uppségningstillfallet.

Avgangsvederlaget utbetalas uppdelat per manad vid ordinarie 16neutbetalningstillfdlle med
bdrjan ménaden efter anstdllningens upphorande. Avgangsvederlaget dr inte tjdnstepensions-

eller semesterlonegrundande.

Négot avgangsvederlag kan aldrig utbetalas frdn den ménad arbetstagaren skulle vara skyldig

att avgd med alderspension om LAS varit tilldimpligt.

Avgangsvederlaget ska samordnas fran befattningshavarens inkomster frén annan anstillning
eller egen verksambhet i enskild firma eller annan bolagsform under den period som motsvarar
antalet manadsloner i avgéngsvederlaget. Samordning ska ocksé ske d&ven om 16n eller arvode

for utfort arbete utbetalas till foretaget och inte som 16n till arbetstagaren.
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10. BRYTA / HAVA

Nér ndmndens grund for att bryta anstdllningsavtalet dr av en sddan art att saklig grund for
uppsigning av personliga skil eller avskedande enligt LAS forelegat, om lagen varit tillimplig,
kan ndmnden bryta anstéllningsavtalet med omedelbar verkan.

Néamnden har ocksa ritt att bryta anstdllningsavtalet med omedelbar verkan om

befattningshavaren uppsétligen eller av grov oaktsamhet asamkat ndmnden skada.
11. PERSONUPPGIFTER

Befattningshavaren medger att staden behandlar och hanterar personuppgifter i datasystemet i
enlighet med reglerna i dataskyddsforordningen (DSF).

12. TVISTER

Tvist vid tolkning eller tillimpning av detta avtal ska i forsta hand 16sas genom 6verldggning
mellan parterna. Varje part star da for sina kostnader. Skulle parterna inte na en

overenskommelse ska tvist om tolkning och tilldmpning av detta avtal provas av domstol.

Detta anstillningsavtal har uppréttats i tva (2) exemplar av vilka vardera parten tagit ett.

Ort den 20

Ordforande Befattningshavaren

Vice ordforande Stadsdirektor
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Goteborgs Stad

Stadsledningskontoret

Anders Johansson
Tina Liljedahl Scheel
Karin Magnusson
Maria Siewers

Karin Magnusson
Maria Siewers

Lena Albinsson
Maria Siewers
Michael Férdig
Michael Férdig

Central Samverkansgrupp Protokoll 8/18 Dnr 0284/18
(CSG) Sammantradesdatum
2018-05-03
Tid: Torsdag 2018-05-03 kl. 08:30-10:30
Plats: Traktoren, Eken
Niarvarande:
Eva Hessman Arbetsgivare, ordforande
Tina Liljedahl Scheel Arbetsgivare
Michael Férdig Arbetsgivare
Sofia Lindgren Sekreterare
Pirjo Sedbo
Anna Bengtsson
Caroline Soderlind Lofdahl Saco
Karin Sivertz Saco
Pia Bjorking Petersson Saco
Andrea Meiling TCO, Lararforbundet
Brith Holm TCO, Vardforbundet
Sonia Koppen TCO, Vision
Franvarande:
Margareta Avall Kommunal
Christina Wising Kommunal
Sandy Westergren Kommunal
Gunnar Valinder Saco
Foredragande:
Pirjo Sedbo Stadsledningskontoret, § 4 a
Michael Férdig Stadsledningskontoret, § 5 a

Stadsledningskontoret, § 7 a
Stadsledningskontoret, § 7 a
Stadsledningskontoret, § 7 b
Stadsledningskontoret, § 7 b
Stadsledningskontoret, § 7 ¢
Stadsledningskontoret, § 7 ¢
Stadsledningskontoret, § 7 d
Stadsledningskontoret, § 7 d
Stadsledningskontoret, § 7 e
Stadsledningskontoret, § 7 f

Protokollets omfattning:  §1-§10
§ 1 Motet 6ppnas

Eva Hessman forklarade métet Gppnat.
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§ 2 Faststillande av dagordning
Dagordningen faststélldes med tilldgg av en informationspunkt fran arbetsgivaren
géllande arbetsvirderingssystemet BAS och en fraga fran Saco om rutinen for 6:6 a-
anmaélningar.
§ 3 Utseende av justerare
Till justerare utsags: Caroline Soderlind Lofdahl (Saco) och Sonia Koppen (TCO).
§ 4 Anmiilan av protokoll
a) CSG protokoll 2018-04-12 &r justerat och ligger i1 databasen.
Informationen antecknas till protokollet.
§ 5 Samverkan fore beslut
a) Forslag till ny riktlinje for rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltning- och bolagschefer, Dnr 0582/17. TU daterat 2018-03-17,
handlingar, riktlinjer samt anstdllningsavtal utskickade infér motet.
Michael Férdig redogor for drendet. Presentation bildggs protokollet.
Vision framfor att de som facklig organisation vill vara med och ta fram
kravprofilen, fa tillgang till ans6kningshandlingar for samtliga sokande, vara
med och vélja ut de kandidater som kallas till intervju samt fi intervjua samtliga
kandidater som gar vidare till intervju. Lararférbundet, Vardforbundet och Saco

staller sig bakom Visions instdllning.

Arbetsgivaren framfor att de fackliga organisationerna har mojlighet att 1dmna
synpunkter vid framtagandet av kravprofilen.

TCO och Saco ér oeniga med arbetsgivaren vad géller avsnittet 1 riktlinjen som
reglerar de fackliga organisationernas medverkan i samband med rekrytering av
forvaltnings- och bolagschefer.

TCO och Saco anméler oenighet i sakfragan géllande de fackliga

organisationernas medverkan vid rekrytering (se ovan). Dirutover ir
partssamverkan fullgjord i enighet.

§ 6 Tidig och fordjupad dialog

§ 7 Information

a) Uppfoljningsrapport 1, Dnr 0935/18. Presentation utskickad infér motet.
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Anders Johansson och Tina Liljedahl Scheel informerade i drendet. Presentation
bildggs protokollet.

Informationen antecknas till protokollet.
b) Reviderade riktlinjer dldreomsorgen, Dnr 0722/17. TU daterat 2018-04-25,
riktlinjer samt anvisningar utskickat infor motet.

Karin Magnusson och Maria Siewers informerade 1 drendet. Presentation bildggs
protokollet.

Informationen antecknas till protokollet.
¢) Reviderade riktlinjer ledsagning, Dnr 1368/17. TU daterat 2018-04-25,
riktlinjer samt anvisningar utskickat infor métet.

Karin Magnusson och Maria Siewers informerade i drendet. Presentation bildggs
protokollet.

Informationen antecknas till protokollet.
d) Reviderade regler for intraprenader, Dnr 0715/16. TU daterat 2018-04-25,
regler samt bilagor utskickat infor motet.

Lena Albinsson och Maria Siewers informerade 1 drendet. Presentation bilaggs
protokollet.

Informationen antecknas till protokollet.

e) Forslag till Temadag 2018-05-24.

Arbetsgivaren informerar om att ett forslag fran TCO kommit in, Hur vi kan sédkra
arbetsmiljoarbetet ndr CSG inte &r en skyddskommitté?

Vid motet inkommer ytterligare ett forslag pa tema, Vad innebar tidig och férdjupad
dialog?

CSG har dialog kring de tva forslagen och enas om att métet den 24 maj 2018
kommer att ha temat "tidig och fordjupad dialog”. P& temamotet bor ges tillfdlle for
de fackliga representanterna och arbetsgivaren att redogora for sina respektive
forvantningar om vad som avses med tidig och fordjupad dialog samt fora fram sina
tankar om processen.

Fortsatt diskussion om varfor inte CSG utgor skyddskommitté sker i Avtalsradet.

Informationen antecknas till protokollet.



405

f) Aterrapportering till PU gillande arbetsvirderingssystemet BAS

Michael Fardig informerar om att det finns ett aterrapporteringsdrende géllande
arbetsvarderingssystemet BAS hos personalutskottet. Stadsledningskontoret avser att
gora en kort redovisning for personalutskottet dir det framgar att rekommendationen
ar att dven fortsdttningsvis anvinda BAS som arbetsvérderingssystem. Arbetsgivaren
kommer att skicka underlaget som redovisas for personalutskottet till de fackliga
organisationerna.

Vision framfor att det &r viktigt att se 6ver vad som vérderas i BAS och att dessa
véarderingar dr konsneutrala.

Informationen antecknas till protokollet.
§ 8 Anmiilt fran fackliga organisationer
a) EFS-projekt inom SKL, fler vdgar in — breddad rekrytering/ Anmdilt av
Kommunal
Arbetsgivaren informerar att Goteborgs Stad har 1dmnat EFS-projektet.

b) Avtalsradet — principfragor och samsyn/ Anmdlt av Kommunal
Arbetsgivaren aterrapporterar om att vid nésta avtalsrad kommer Kristin Perem och
Lotta Milleskog att informera om hur samverkan inom grundskoleforvaltningen och
forskoleforvaltningen ar tankt att fungera.

¢) Rutin for 6:6 a-anmélningar/ Anmdlt av Saco
Saco stiller frigan om den rutin for 6:6 a-anmalningar som &r utfardad ar 2013
fortfarande giller eftersom det var ldangesedan anméilningarna foljdes upp 1 CSG. Av
rutinen framgar att en uppfoljning av anmélningarna ska goras i CSG tvd ginger per
ar. Arbetsgivaren konstaterar att det dr svart att folja upp anmilningarna eftersom
stadsledningskontoret inte far del av alla 6:6 a-anmélningar som gors i staden. Enligt
rutinen ska de fackliga organisationerna skicka en kopia av 6:6 a-anmaélan till
stadsledningskontoret. Det konstateras att det behovs en fortsatt diskussion kring hur
rutinen och uppfoljningen bor se ut.

§ 9 Arendelistan och grupplistan kompletteras dagordningen
Ingenting att notera.

§ 10 Motets avslutande

Eva Hessman forklarade motet avslutat.
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Vid protokollet

Sofia Lindgren

Protokollet justeras

Eva Hessman, arbetsgivaren Sonia Koppen, TCO

Caroline Siderlind Léfdahl, Saco



Koncernfackliga radet 2015-05-03
Fackliga synpunkter avseende:

Tjansteutlatande

Utfardat 2018-03-15

Diarienummer 0582/17

Riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer

Facklig samverkan

| den beskrivna processen som beskriv i Goteborgs stads riktlinjer for finns brister avseende facklig
samverkan.

“Kravprofil och uppdragsformulering tas fram av ordféranden i samrad med berért presidium i
samrdad med HR-direktéren. Ledningsgruppen och de fackliga organisationerna i berérd
férvaltning/bolag informeras och ges méjlighet till att Iémna synpunkter vid framtagande av
kravprofilen.” Fackliga parter ges majlighet &r, visserligen en svag skrivning, da det ar en sjalvklarhet
att delaktighet och paverkansmaijlighet sakerstalls, enligt intentionerna i Samverkan Géteborg.

“Berért presidium informeras om vilka kandidater som sékt tjdnsten och beslut fattas om vilka som
ska ga vidare i processen. Berért presidium intervjuar kandidater och utifrdn dessa beslutar om vilka
som gar vidare till personbedémning.

De kandidater som valts ut utifran kravprofil, intervju, genomgdngen personbedémning och
presenteras for ordférande i samrad med berért presidium. Beslut tas om vilka kandidater som
personalutskottets presidium trdffar for en intervju.”

| ndsta steg i processen forvinner all form av samverkan med de fackliga organisationerna. Det ges
ingen mojlighet att ta del av urvalet eller intervjua kandidaterna. Férst nar det finns en utsedd
kandidat spelas de fackliga organisationerna in igen. “Férvaltningens/bolagets ledningsgrupp samt de
fackliga organisationerna tréffar vald kandidat. Formell samverkan enligt samverkansavtalet/MBL
sker med aktuell facklig rekryteringsgrupp.”

Det innebar att det i praktiken finns ytterst begransad paverkansmaijlighet for det fackliga
organisationerna nar det kommer till tillsdttande av VD/Forvaltningschef. Finns det dessutom
tecknade samverkansavtal (Samverkan Goteborg) sa blir bristerna dnnu storre i den nuvarande
processen. Intentionerna i samverkansavtalet ar tydliga. “Samverkan innebdr ocksa dialog med
individer och grupper som pa sa sdtt ges méjlighet att pdverka verksamhetsutveckling och sin egen
arbetssituation. Utgdngspunkten fér samverkan i organisationen dr att sG manga fragor som méjligt
behandlas av dem som direkt berérs i sitt arbete.” Vidare uttrycks att samverkan syftar till “att
frdmja effektivitet, férnyelse och kvalitet i stadens férvaltningar och bolag genom ett arbetssdtt dér
fragor far en allsidig belysning som leder fram till ett bra beslutsunderlag.”

Fran de fackliga organisationerna i Koncernfackliga radet efterlyser vi en process som tydligare
speglar intentionerna i samverkansavtalet. De fackliga organisationerna ska ha lika stor insyn i
processen som ovriga parter.



Roller och ansvar

Vidare ar det otydligt gallande vilken roll Stadshus AB som koncernmoderbolag har i den samlade
rekryterings-, utvecklings- och avvecklingsprocessen. Detsamma galler aven i forekommande fall
moderbolag i koncernen. Det ar till nackdel for oss medarbetare, chefer och fackliga saval i de
enskilda bolagen, som i moderbolag liksom fér den samlade koncernen. Det ar av vikt att rollerna blir
noggrant utredda och att konsekvenserna blir analyserade. Foreslagen process saknar moment for
grundlaggande delaktighet och involvering och det synes finnas en uppenbar risk att viktiga (niva)
perspektiv inte blir omhandertagna i vare sig rekryteringsprocessen-, utvecklings- eller
avvecklingsprocessen.

Go6teborg som ovan
Koncernfackliga radet

Goteborg Stadshus AB



Yrkande S, M, MP, V, L, KD
Personalutskottet

Yrkande om riktlinjer for rekrytering, utveckling och avveckling av
forvaltnings- och bolagschefer

Goteborgs Stad ska vara en attraktiv arbetsgivare, i alla led. Att trygga goda
villkor for stadens exekutiva chefer, bade inom forvaltnings- och bolagssektorn, ar
avgorande for att i langden garantera en hallbar kompetensforsorjning. De
foreslagna riktlinjerna for rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings-
och bolagschefer ror sig generellt i en positiv riktning. Men vi beddmer att det
finns ett antal punkter dar riktlinjerna bor revideras i syfte att starka
likabehandling, effektivitet och transparens.

I rekryteringsprocessens inledande skede forvéantas de lokala presidiernas
fritidspolitiker utfora ett omfattande arbete. For att den nuvarande
rekryteringsprocessen fortsatt ska fungera som ett effektivt verktyg for
chefstillsattning maste stodfunktionerna fungera felfritt. HR-direktéren och HR-
avdelningen pa Stadsledningskontoret spelar i nulaget en nyckelroll vid
exempelvis framtagandet av kravprofiler. Vi ser att det finns ett behov av att
utveckla stodet pa ett sadant satt att den koncernévergripande HR-chefen inom
Goteborgs Stadshus AB samverkar med HR-direktoren i rekryteringsprocesser
géllande bolagschefer.

| Goteborgs Stad satter vi stor tillit till vara medarbetare. Inflytande och
delaktighet ska kanneteckna relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare i hela
staden. Facklig samverkan ar viktigt. Chefstillsattningar pa denna niva skiljer sig
dock fran andra anstéllningar pa det satt att de ar rent politiska. Detta medfor att
reguljar facklig samverkan ar svar att astadkomma. Istéllet vill vi se en modell dar
en facklig representant deltar i det lokala presidiets framtagande av kravprofil
samt intervjutillfallen med chefskandidater. | det fall fackliga parter inte kan
komma Gverens om vem som far utgora medarbetarrepresentant ska
representanten hamtas fran den arbetstagarorganisation som organiserar flest
anstallda pa arbetsplatsen, och vidare i storleksordning vid behov.



| den nuvarande versionen av riktlinjerna foreslas hogst 6 ars férordnande, med
mojlighet till forlangning i 3 eller 4 ar. Detta gar stick i stdv med det normala
forfarandet pa svensk arbetsmarknad. Denna form av tidsgrans ar negativ ur ett
verksamhetsperspektiv. En fungerande forvaltnings- eller bolagschef maste ha
mojlighet att forbli pa sin position — till dess att en styrelse eller namnd fattar ett
annat beslut. Staden som helhet tjanar inte pa att duktiga, drivna chefer tvingas
lamna verksamheter i fortid. Det forsvarar vart uppdrag gentemot géteborgarna.

Vi valkomnar att forfarandet kring avgangsvederlag forandras. | forslaget foreslas
att ett avgangsvederlag om 6 manader betalas ut vid upp till 12 manaders
anstallning, och att 12 manaders avgangsvederlag betalas ut vid anstallningar
langre an 12 manader. Detta ar rimliga nivaer. Men riktlinjerna stipulerar ocksa att
utbetalningen av avgangsvederlaget kan goras vid tva tillfallen - om den anstallde
begar detta. Ett utbetalningsforfarande pa detta satt riskerar att forsvara for staden,
och i vissa fall d&ven for den berdrda individen. Riktlinjerna bor revideras.
Avgangsvederlaget ska inte betalas ut om ett engangs- eller tvagangsbelopp, utan
istallet utgd manadsvis for att underlatta eventuell och transparent avrakning vid
handelse av att fore detta anstalld far annan inkomst fran 16n, arvode eller kapital.

Forslag till beslut i Personalutskottet:

1. Stadsledningskontoret far i uppdrag att revidera forslaget om riktlinjer for
rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer
pa sadant satt att forvaltnings- och bolagschefer tillats kvarsta pa sina
positioner till dess att ndmnd eller styrelse fattar annat beslut.

2. Stadsledningskontoret far i uppdrag att revidera forslaget om riktlinjer for
rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer
pa sadant satt att det framgar att avgangsvederlag ska utga manadsvis.

3. Stadsledningskontoret far i uppdrag att revidera forslaget om riktlinjer for
rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer
pa sadant satt att det framgar att koncerndvergripande HR-chef inom
Goteborgs Stadshus AB, i samverkan med HR-direktor i Goteborgs Stad,
deltar i rekryteringsprocesser géallande bolagschefer.

4. Stadsledningskontoret far i uppdrag att revidera forslaget om riktlinjer for
rekrytering, utveckling och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer



pa sadant satt att det framgar att en medarbetarrepresentant, utsedd i
enlighet med ovanstaende riktlinjer, ska delta i namnd- och
styrelsepresidiers framtagande av kravprofil samt intervjutillfallen med
chefskandidater.



Kommunstyrelsens personalutskott

Utdrag ur Protokoll
Sammantradesdatum: 2018-11-21

Riktlinjer for rekrytering, utveckling och
avveckling av forvaltning- och bolagschefer

§ 128, 0582/17

Beslut
Arendet &terremitteras till stadsledningskontoret i enlighet med yrkande frén
S, M, MP, V, L och KD den 21 november 2018.

Tidigare behandling
Bordlagt den 22 maj 2018, § 68, den 22 augusti 2018, § 79, den 26 september 2018, § 93
och den 24 oktober 2018, § 111.

Handlingar

Stadsledningskontorets tjansteutlatande den 15 mars 2018.
Protokoll MBL § 10 den 5 september 2018.

Yrkande fran S, M, MP, V, L och KD den 21 november 2018.

Protokollsutdrag skickas till
Stadsledningskontorets HR-avdelning - Aterremiss

Dag for justering
2018-12-05

Vid protokollet

Sekreterare
Mathias Skold

Ordforande Justerande
Jonas Attenius Axel Josefson

Goteborgs Stad Kommunstyrelsens personalutskott, protokollsutdrag 1(1)
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