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bolagsstyrelser egna styrande
dokument for sin egen verksamhet.
Kommunfullméktiges budget ar det
Overgripande och 6verordnade

styrande dokumentet for Goteborgs
Stads namnder och bolagsstyrelser.

Om Goteborgs Stads styrande dokument

Goteborgs Stads styrande dokument &r vara forutsattningar for att vi ska gora ratt saker pa

ratt satt. De anger vad ndmnder/styrelser och forvaltningar/bolag ska gora, vem som ska
gora det och hur det ska goras. Styrande dokument ar samlingsbegreppet for dessa
dokument.

Stadens grundlaggande principer sasom demokratisk grundsyn, principer om méanskliga
rattigheter och icke-diskriminering omsétts 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 invanare,
brukare, kunder, leverantérer, samarbetspartners och andra intressenter vad som férvantas
av forvaltningar och bolag. De styrande dokumenten ligger till grund for att utkrava
ansvar nar vi inte arbetar i enlighet med vad som &r beslutat.
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Inledning

Syftet med dennariktlinje

Riktlinjen ska sakerstélla en enhetlig och rattsséker hantering vid rekrytering och

avveckling av forvaltnings- och bolagschefer. Riktlinjen anger en gemensam niva for
cheferna kompetensutveckling och anstéllningsvillkor i staden. Dokumentet beskriver
rutinerna for I6neséttning av forvaltnings- och bolagschefer vid nyanstallning och vid

I6nedversyn.

Vem omfattas av riktlinjen

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

Bakgrund

2015-06-10 beslutade kommunfullméktige om nya riktlinjer fér rekrytering,
utveckling och avveckling av forvaltnings- och bolagschefer.

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

En extern utvardering har gjorts dar politiker och tjansteman har intervjuats.
Stadsledningskontoret har efter utredning och omvérldsanalys [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.
Anstallningsavtal for forvaltningsdirektor (mall)

Anstallningsavtal for VD i bolag (mall)
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Riktlinje
Denna riktlinje beskriver hur rekrytering, anstallningsvillkor 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

* Prévning Kravprofil IBEdérF”i”g ; Erbjudande om
intern/extern Annonsering grs;frgr;”ng d:": f::(‘l’;;r;: anstillning/I6n
+ Tidplan Search/konsultstod Samverkan/MBL

presidiums forslag
\ Rekryterings- \
beslut

Rekrytering och uppdragsbeskrivning

Arbetsgivarens beslut
Tillsattning

-Berdrd ndmnd/styrelse kontaktar stadsdirektoren som informerar kommunstyrelsens och
personalutskottets presidium om att en rekrytering skall pabérjas.

-Kravprofil och uppdragsformulering tas fram av ordféranden i samrad med berort
presidium, och HR-direktéren. HR-direktdren har en viktig roll som stédfunktion vid
rekryteringsprocessen. Vid rekrytering av en bolagschef ska koncerndvergripande HR-
chef inom Goteborgsstadshus ocksa vara delaktig i processen. En facklig representant
som utsetts att foretrada 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/férvaltningen.

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

| kravprofilen ska framga att Goteborgs Stad faster stor vikt vid en vardegrund byggd pa
Oppenhet, etik och moral samt MR/Jdmstalldhetskompetens.

Kravprofilen ligger darefter till grund for annonsering.Foérvaltnings- 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 for upphandling och inkdp inom Goéteborgs Stad.

Vid rekrytering ska beaktas att jamn konsfordelning bland forvaltnings- och bolagschefer
ska efterstravas samt att mangfaldsperspektivet om majligt tillgodoses.
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Urval

-Berort presidium informeras om vilka kandidater som sokt tjansten och beslut fattas om
vilka som ska ga vidare i processen. Berdrt presidium intervjuar kandidater och utifran
dessa beslutar om vilka som gar vidare till personbedémning. Vid intervjuerna deltar
aven den representant som utsetts av de fackliga organisationerna att foretrada
medarbetarna i rekryteringsprocessen.

-De kandidater som valts ut utifran kravprofil, intervju, genomgangen personbeddmning
och presenteras for ordférande i samrad med berort presidium. Beslut tas om vilka
kandidater som personalutskottets presidium tréffar for en intervju.

-Namndens/styrelsens ordférande i samrad med berért presidium utser den kandidat som
sammantaget beddms som mest lamplig for tjansten efter kontakt med personalutskottets
presidium. Samtycke krédvs av dessa for att tillsdttningen ska vara mojlig. Vid oenighet
kravs samtycke med Kommunstyrelsens presidium

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

Beslut

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

- Namnd/styrelse fattar beslut om anstéllningen.

Ovriga anstallningar

Stadsdirektéren beslutar om anstéllning och 16n for direktorer vid stadsledningskontoret.

Allmanna anstallningsvillkor

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

Anstallningsform
Anstéllningsformen ar tillsvidare.

Under avtalsperioden kan befattningshavaren efter 6verenskommelse mellan
kommunstyrelsen och ndmnden/styrelsen forflyttas till annan direktorsbefattning inom
kommunens forvaltningar och bolag En forflyttning sker alltid i samrad med den aktuelle
chefen och dennes uppdragsgivare. Under anstéllningstiden kan arbetstagaren tillfalligt
och efter samrad med ber6rd namnd eller styrelse sta till stadsdirektorens forfogande for
koncerndvergripande uppdrag av utredningskaraktar och motsvarade. Mojligheten att
forflytta arbetstagare eller att erhalla annat uppdrag under anstallningstiden ska kunna
skapa forutsattningar for staden att anvanda de hdgsta chefernas kompetens och
erfarenhet i ett stadendvergripande perspektiv.

Ovriga anstallningsvillkor

Forvaltnings- och bolagschef omfattas som tidigare inte av Lag (1982:80) om
anstallningsskydd (LAS) eller géllande Arbetstidslag (1982:67).
Befattningshavaren har enligt anstéllningsavtalet och oaktat géllande kollektivavtal inte
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rétt till ersattning for dvertid, restid/fardtid, forskjuten arbetstid, jour eller beredskap.
Forvaltnings- och bolagschef har sarskilt reglerade uppséagningstider, 32 semesterdagar
per kalenderar samt en premiebestamd pensionsldsning om 30% av ordinarie 16n. Hen har
ratt till foraldrapenningtillagg och semesterdagstillagg enligt samma villkor som 6vriga
anstallda vid forvaltningen/bolaget.

Uppséagningstid

Vid anstallning som férvaltnings- eller bolagschef i upp till 12 manader ar den
omsesidiga uppsagningstiden tre (3) manader, vid anstallning mer &n 12 méanader ar
uppsagningstiden om sex (6) manader

Avgangsvederlag

Avgangsvederlag ar en ensidig ratt for arbetsgivaren att omgaende bryta
anstéllningsavtalet, en utkdpsklausul. Arbetsgivaren kan ensidigt anvanda mojlighet till
avgangsvederlag utan krav pa nagon dokumenterad misskotsamhet.

Ett avgangsvederlag &r inte tjanstepensions- eller semesterlénegrundande.

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

Nagot avgangsvederlagkan aldrig utbetalas fran den manad 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 anstallning eller egen verksamhet i enskild
firma eller annan bolagsform under den period som motsvarar antalet manadsloner i
avgangsvederlaget. Samordning ska ocksa ske aven om I6n eller arvode for utfort arbete
utbetalas till foretaget och inte som I6n till arbetstagaren. En berdkning motsvarande
inkomst av tjanst ska da goras.

Arbetstagaren ska halla staden underrattad om sina inkomstforhallanden.

Bryta/hdva anstallningsavtalet

Om grunden for arbetsgivarens brytande av anstallningsavtalet ar av en sadan art att
saklig grund for uppsagning av personliga skél eller grund for avskedande enligt LAS
forelegat om lagen varit tillamplig kan ndmnden/styrelsen bryta avtalet med omedelbar
verkan. Arbetsgivaren har ocksa ratt att bryta anstallningsavtalet om befattningshavaren
uppsatligen eller av grov oaktsamhet asamkat namnden styrelsen skada.

Avgangsvederlag eller bryta anstéllningsavtalet - gransfall

Om befattningshavaren gjort sig skyldig till fel eller forsummelse av en art som inte med
tydlighet ger arbetsgivaren ratt att bryta anstéliningsavtalet med omedelbar verkan kan
efter Gverlaggning mellan parterna ett nedsatt avgangsvederlag med lagre niva an det som
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stipuleras i avtalet utbetalas. Avgangsvederlaget kan dock inte understiga tre (3) manader
vid anstallningstid upp till 12 manader respektive sex (6) manader vid anstallningstid
éver 12 manader.

Anstallningsvillkor och I6neséattning tillforordnad VD/Fdrvaltningsdirektor

En tillforordnad chef kan anstallas i avvaktan pa tillsattning eller vid langre franvaro fran
ordinarie befattningshavare.

Om det vid ett bolag finns en sarskilt utsedd vice VD som i sitt uppdrag har att ersétta
ordinarie VD vid franvaro bor denne naturligt trada in som tillférordnad VD,
motsvarande ska galla vid en forvaltning om en bitradande forvaltningschef ar utsedd.

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

Vid tillséttning av tf chef ska ett visstidsforordnande upprattas och villkoren i det aktuella
kollektivavtalet for namnden/bolaget tillampas pa arbetstagaren.

Lonen for tillférordnad chef faststélls genom ett fast 16netillagg motsvarande 15% av
tidigare/ordinarie chefs 16n per manad.

Lonen séatts i forhallande till omfattning och ansvar i uppdraget men ska inte dverstiga
90% av aktuell I6neniva for tidigare/ordinarie forvaltningsdirektor/VD.

Loneséattning av VD/Forvaltningsdirektor

Stadsdirektéren beslutar om 16n vid nyanstallning. Infér [6nesattningen tar
forhandlingschefen fram ett underlag baserat pa befattningens omfattning, ansvar och
svarighetsgrad i enlighet med aktuell ALFA-vérdering och aktuellt I6nespann.

Infor den arliga 16nedversynen gor stadsledningskontoret en stadenovergripande analys
av aktuell 16nestruktur och behov av férandrade I6ner for bland annat gruppen
forvaltnings- och bolagschefer. En kartlaggning av aktuellt 16nelage for saval individ som
grupp gors dar behov av I6nedkningsutrymme for saval strukturella forandringar som
individuella l6nesatsningar efter prestation bedéms.

En analys gors av I6nelage for saval forvaltningsdirektorer, direktorer vid
stadsledningskontoret som for VD gruppen vid Goteborg Stadshus AB.

Det utrymme som finns for individuell fordelning styrs for staden som helhet av det
I6nedkningsutrymme som faststéllts av kommunfullmaktige i budget. De 6vergripande
prioriteringar som har beslutats av personalutskottet ska ocksa efterféljas.

Stadsdirektéren har utvecklings- och I6nesamtal med alla forvaltningsdirektorer,
direktorer vid Stadsledningskontoret samt VD for Goteborgs stadshus AB.

VD for Géteborgs stadshus AB har i sin tur utvecklings- och lénesamtal med de interna
bolagen, regionala bolagen, samt respektive VD i moderbolagen som i sin tur har
utvecklings- och lénesamtal med VD i dotterbolagen.

Stadsdirekttren ansvarar for att arbeta fram 6vergripande forutsattningar for
I6neutvecklingen inom stadshuskoncernen for att sékerstélla en sammanhallen I6nebild
for staden samlat. Arbetet sker i dialog med VD for Goteborgs stadshus AB. De
I6nesattande cheferna ska ocksa inhamta information i samtal med respektive presidium i
namnden/styrelsen.
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Efter genomford arlig 1onedversyn ansvarar VD i Stadshus AB for en aterkoppling av
resultatet till stadsdirektdren som i sin tur gor en samlad aterkoppling for samtliga
forvaltnings- och bolagschefer till personalutskottet.

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

Ansvarsfordelning vid avveckling konfliktldsning

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

En professionell hantering och méjlighet till konfliktlésning kan skapa en tryggare
process nér allvarlig kritik framforts eller nar relationen presidium — exekutiv chef ar
anstrédngd. Innan en avvecklingsprocess startar ska alternativa lgsningar prévas. Det &r
viktigt att soka l6sningar och ha konstruktiva dialoger och i méjligaste man uppratthalla
dialogen innan det gatt sa langt att fortroendet allvarligt skadats.

Beslut i en fortroendefraga da det galler att bryta ett anstallningsavtal fattas av berord
namnd/styrelse. Beslutet ska foregas av ett samrad med personalutskottet och
stadsdirektoren som tar fram faktaunderlag och initierar samradsforfarandet.

Forslaget innebar att kommunstyrelsens presidium inte deltar i samradet men ska daremot
informeras.

Stadsdirekttren ska som idag komma Gverens med berdrt presidium om hur
ledningsgrupp och fackliga organisationer ska informeras och hur beslutet i dvrigt ska
kommuniceras.

Tvister om anstallningsavtalet

Tvist vid tolkning och tillampning av detta avtal ska i forsta hand I6sas genom
overlaggning mellan parterna. Varje part star da for sina kostnader. Skulle parterna inte
na en Gverenskommelse ska tvist om tolkning och tillampning av detta avtal provas i
svensk domstol

Kompetensutveckling

Alla forvaltnings- och bolagschefer ska ha mdjlighet till den kompetensutveckling som
kan krévas i uppdraget. Omfattningen av utbildningsinsatser kan variera dver tid men ska
tas upp vid det arliga utvecklingssamtalet.

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

Uppfdljning - Syfte

Uppféljning sker arligen dels genom samtal mellan forvaltnings/ bolagschefen och
vederbdrandes presidium dels mellan chefen och stadsdirektéren. VD i for Géteborgs
stadshus har ocksa utvecklingssamtal med understallda VD (se avsnitt I6neséttning).
Den viérdering som ordférande i samrad med berort presidium gor av chefen redovisas
skriftligt till stadsdirektéren som underlag for samtal. Chefen ska delges presidiets
bedémning.

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

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

Uppfoéljningen ger mojlighet att se forutsattningar att prova andra uppdrag i framtiden.

Beddmning

Genom uppféljningen skall chefen sa tidigt som majligt fa sadan information att det ska
vara mojligt att om sa bedéms 6nskvart 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 h&vning av avtal.

I den héndelse ordfdrande eller presidiet har allvarlig kritik eller anser att fértroendet for
VD /forvaltningsdirektor ar skadat ska alltid stadsdirektéren och i forekommande fall
HR-direkttren informeras sa att en tidig dialog och en konfliktlosning aktualiseras.
Innan en avvecklingsprocess startar ska alternativa losningar utredas, till exempel annat
arbete inom Géteborgs stad.

Beslut i fortroendefraga eller avslutande av uppdrag

Beslut i en fortroendefraga da det galler att bryta ett anstallningsavtal fattas av berord
namnd/styrelse. Beslutet ska foregas av ett samrad med personalutskottet och
stadsdirektoren som tar fram faktaunderlag och initierar samradsforfarandet.

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