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GOTEBORGS STADSKANSLI TJANSTEUTLATANDE Rnr 89/04

Personalenheten Utféardat
Tf Personaldirektor Gunilla Fritzén 2004-02-05 Dnr 0327/04
Ttn: 612250 Reviderat
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E-post: gunilla.fritzén@stadshuset.goteborg.se

Revidering av riktlinjer for forvaltnings- och bolagschefer vid rekrytering och
utveckling

FORSLAG TILL BESLUT
I Personaldelegerade

1. stélla sig bakom stadskansliets forslag till revidering av riktlinjer for forvaltnings-
och bolagschefer vid rekrytering och utveckling

2. foresld kommunstyrelsen besluta om revidering av riktlinjer for forvaltnings- och
bolagschefer vid rekrytering och utveckling enligt forslaget

I Kommunstyrelsen

1. besluta om revidering av riktlinjer for férvaltnings- och bolagschefer vid
rekrytering och utveckling enligt forslaget.

SAMMANFATTNING

Rekrytering och utveckling av forvaltnings- och bolagschefer dr ett gemensamt ansvar
for kommunstyrelsen och ndmnd/styrelse. I anstéllningsavtalen for férvaltnings- och
bolagschefer anges att de utdver sitt uppdrag i aktuell nimnd/styrelse ocksa star till
kommunledningens forfogande. Med de utmaningar som staden star infor framdver ar
det nodvindigt att samtliga forvaltnings- och bolagschefer deltar i kommungemensamt
arbete for att uppna storsta mojliga effektivitet, kvalitet, delaktighet och engagemang.

Utgdngspunkt for rekrytering och utveckling av stadens chefer ar den av
kommunfullmiktige antagna ledarskapsidén och av kommunstyrelsen faststdllda
programmet for ledarforsorjning. Ledarskapsidén har kompletterats med
kompetenskriterier for chefer som diskuterats fram i samrdd med personaldelegerade.

Kommunstyrelsen har faststéllt riktlinjer for ansvarsfordelning och tillvigagangssatt
vid rekrytering av forvaltnings- och bolagschefer. Riktlinjer finns ocksa for hur
avveckling ska ske nér fortroendefrdga uppstar. Foreliggande forslag till revidering av
dessa riktlinjer innebér fortydligande och forenkling men inga principiella andringar.
Villkoren i anstéllningsavtalen har sett olika ut under arens lopp och stadsdirektoren
har traffat overenskommelse med berdrd chef efter samrdd med personaldelegerade.
For 6verenskommelser med framtida forvaltnings- och bolagschefer kommer ett
principavtal att vara utgdngspunkt. Sedan négra ar tillbaka finns ett
kommungemensamt introduktionsprogram for nya forvaltnings- och bolagschefer.
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Varje ar genomfor presidierna i namnder och styrelser utvecklingssamtal med sina
forvaltnings- och bolagschefer. Utvecklingssamtalen dr underlag for planering av
chefens fortsatta utveckling och for stadsdirektorens revidering av forvaltnings- och
bolagschefernas loner.

Pa uppdrag av kommunstyrelsens presidium och personaldelegerade har
stadsdirektoren gjort en samordning och dversyn av samtliga riktlinjer for rekrytering
och utveckling av forvaltnings- och bolagschefer.

EKONOMISKA KONSEKVENSER

Kostnaderna for rekryteringsprocessen varierar men om extern konsult anlitas och
annonsering ska ske, kan kostnaderna uppgé till 250.000 — 500.000 kronor. Det &r av
storsta vikt att rekrytering och utveckling av forvaltnings- och bolagschefer sker med
stor omsorg och att tillgdnglig kompetens anvinds.

GOTEBORGS STADSKANSLI

Gunilla Fritzén Lars Roslund

T f personaldirektor Stadsdirektor

Bilagor

1 Ansvarsfordelning for rekrytering och anstillning av forvaltnings- och
bolagschefer

2 Principavtal for forvaltningschefer resp bolagschefer

3 Kommungemensamt introduktionsprogram av forvaltnings- och bolagschefer

4 Ansvarsfordelning vid fortroendefrga avseende forvaltnings- och bolagschefer

5 Ledarskapsidén

6 Kompetenskriterier for ledare i Goteborgs Stad
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ARENDET

Rekrytering och utveckling av forvaltnings- och bolagschefer dr ett gemensamt ansvar
for kommunstyrelsen och ndmnd/styrelse. I anstéllningsavtalen for férvaltnings- och
bolagscheferna anges att de utdver sitt uppdrag i aktuell ndmnd/styrelse ocksa star till
kommunledningens forfogande. Med de utmaningar som staden star infor framdver ar
det nodvindigt att samtliga forvaltnings- och bolagschefer deltar i kommungemensamt
arbete for att uppna storsta mojliga effektivitet och kvalitet.

Utgéngspunkt for rekrytering och utveckling av stadens chefer ar den av
kommunfullmiktige antagna ledarskapsidén och av kommunstyrelsen faststdllda
programmet for ledarforsorjning (revidering ska goras, bilaga 7 i tidigare
tjansteutlatande utgar). Ledarskapsidén har kompletterats med kompetenskriterier for
chefer som diskuterats fram i samrad med personaldelegerade.

Ledarskapsidén bilaga 5 och kompetenskriterier for ledare i Goteborgs Stad bilaga 6.

Pa uppdrag av kommunstyrelsens presidium och personaldelegerade har
stadsdirektoren gjort en samordning och dversyn av samtliga riktlinjer for rekrytering
och utveckling av forvaltnings- och bolagschefer.

Riktlinjer vid rekrytering

Kommunstyrelsen har 1997-08-18 fattat beslut om riktlinjer vid rekrytering av
forvaltnings- och bolagschefer. Riktlinjerna anger hur samarbetet mellan
kommunstyrelsens presidium, personaldelegerade och berort presidium i forvaltningen
eller bolaget ska ske for att faststélla kravprofil och 16nenivé och hur urvals- och
beslutsprocessen ska ga till. Forslaget till revidering av tidigare riktlinjer innebar
fortydligande och forenkling men inga principiella férdndringar.

Ansvarsfordelning for rekrytering och anstillning av forvaltnings- och bolagschefer
bilaga 1

Principavtal

Avtalen mellan forvaltning/bolag och forvaltningschef/VD regleras i sdrskilt kontrakt.
Kollektivavtal och Lagen om anstillningsskydd ér ej tillimpliga vid anstéllningen.
Kontraktet reglerar ansvar och aligganden. Bland annat ska forvaltnings- och
bolagschefer utover sitt uppdrag i respektive forvaltning/bolag sta till
kommunstyrelsens forfogande for sarskilda uppdrag. Kontraktet reglerar 16n,
bilforman, semester och pension. Principavtalet innebér en 6msesidig uppsagningstid
av sex minader oavsett anstillningstid. Om uppsdgningen sker fran arbetsgivaren
utgér utover 16n under uppsigningstiden, ett avgdngsvederlag pa arton (18)
ménadsloner. Pensionsaldern dr samma som for §vriga arbetstagare i kommunen.
Principavtalen dr identiska for forvaltnings- och bolagschefer utom de sarskilda
skrivningar som krdvs enligt aktiebolagslagen.

Principavtal for forvaltningschefer resp bolagschefer bilaga 2.

Kommungemensamt introduktionsprogram

Syftet med den kommungemensamma introduktionen dr att ge kunskaper om
gemensamma forutsdttningar for att underlétta arbetet i den egna
forvaltningen/bolaget, ge en forstaelse for stadens historia, kultur och utveckling
hittills, ge en grund for det kommungemensamma utvecklingsarbetet som varje
forvaltnings- och bolagschef ska bidra till och underlétta nitverksbyggande och
gransoverskridande arbete.
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Kommungemensamt introduktionsprogram av forvaltnings- och bolagschefer
bilaga 3.

Underlag for utvecklingssamtal och loneséittning

I programmet for ledarforsorjning i Goteborgs Stad anges att kommunstyrelsen i
samrad med berdrda ndmnder och styrelser skall svara for en systematisk uppfoljning
av forvaltnings- och bolagschefers resultat och ledningskompetens. Syftet med
uppfoljningen &r att skapa ett underlag for presidiet och chefen att tillsammans kunna
diskutera chefens fortsatta utveckling. Det dr ocksé ett viktigt underlag vid
l6nerevision. Lonesittning bygger pé, som for 6vriga arbetstagare, pa arbetets
svérighetsgrad, resultat och prestation samt behovet av anpassning till
marknadsloneldget inom regionen. Kommunstyrelsens presidium och stadsdirektoren
kommer éven i fortséttningen att arligen skicka ut anvisningar for hur
utvecklingssamtalet ska genomforas.

Ansvarsfordelning vid fortroendefriga

Kommunstyrelsen har 1997-08-18 fattat beslut om riktlinjer vid rekrytering av
forvaltnings- och bolagschefer. Fortroendefrdga kan uppkomma av ménga skél och
riktlinjerna reglerar ansvarsfordelningen, hur processen ska ga till om parterna ska
skiljas &t och hur kontakterna med massmedia ska ske.

Ansvarsfordelning vid fortroendefriga bilaga 4.

Utover riktlinjerna finns en sérskild VD-instruktion for bolagscheferna. For att 6ka
tydligheten i ledarnas uppdrag, pagér arbete med att ta fram en chefsinstruktion dven
for forvaltningscheferna.

Forslaget till revidering har stimts av med forvaltnings- och bolagschefsféreningen
samt med fackliga organisationer.
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GOTEBORGS STADSKANSLI Bilaga 1

2004-02-05

Ansvarsfordelning for rekrytering och anstiallning av forvaltnings-
och bolagschefer

Utgdngspunkt for arbetet ar de riktlinjer som fastlagts i ledarskaps- och
personalidéerna, program for ledarforsorjning i Géteborgs Stad, och
kompetenskriterier for ledare i Géteborgs Stad.

I programmet for ledarforsorjning anges att intern rekrytering skall provas innan
extern rekrytering paborjas. Vidare skall mangfaldsperspektivet vara vigledande.

Inledande arbete

1. Presidiet i berord ndmnd/styrelse anmaéler rekryteringsbehovet till stadsdirektdren
som informerar kommunstyrelsens presidium och personaldelegerade.

2. Kravprofil tas fram av berort presidium i samrdd med stadsdirektéren och
16neniva for befattningen tas fram av stadsdirektoren i samradd med berort
presidium.

3. Presidiet beslutar i samrad med stadsdirektéren om rekryteringsmetod.

4. Presidiet beslutar om organisering av rekryteringsarbetet i nimnden, samt
kommer dverens med de fackliga organisationerna kring formerna for samverkan.

Urvalsprocessen

1. Den eller de kandidater som valts ut for vidare diskussion som ett resultat av vald
rekryteringsmetod, matchning mot kravprofil, genomgénget assessment center
och referenstagning presenteras for berdrt presidium och stadsdirektoren.
Stadsdirektdren informerar kommunstyrelsens presidium och personaldelegerade.

2. Kandidat for befattningen utses i samréd mellan berdrt presidium och
stadsdirektoren.

Beslut

1. Formell samverkan enligt MBL sker med fackliga organisationer pa berdrd
forvaltning/bolag.

2. Stadsdirektoren samrader med personaldelegerade om anstillningsvillkoren och

kommer 6verens med kandidaten om villkoren.
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Formellt samrad sker pa stadsdirektorens initiativ mellan presidiet i beroérd
ndmnd/styrelse och kommunstyrelsens presidium och personaldelegerade om val
av kandidat. Samrédet ska dokumenteras och av protokollet ska framga om det
funnits meningsskiljaktigheter.

Samtycke krivs av kommunstyrelsens presidium, personaldelegerade och
presidiet 1 berérd namnd/styrelse var for sig for att tillsdttningen ska vara mojlig.

Néamnden/styrelsen fattar formellt beslut om anstallningen.
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GOTEBORGS STADSKANSLI Bilaga 2
2004-02-05

Bolaget

Anstallningsavtal/Bolagschef

Detta anstdllningsavtal ( nedan Avtalet) har denna dag tréffat mellan det kommunala
bolaget ...............o.e.ii. Orgnr.......... , nedan Bolaget och XX (pnr.......... ),
(nedan Befattningshavaren).

1. Tilltradesdag och anstiallningsform

Befattningshavaren anstdlls som Verkstillande direktor fran och med
200X-XX-XX, som ocksa ar tilltradesdag, och tills vidare. Anstillningen regleras av
detta kontrakt och parterna dr eniga om att vare sig kollektivavtal eller Lagen om
anstéllningsskydd &r tillampliga pé anstéllningen. Arbetstidens omfattning ar minst
40 tim 1 genomsnitt per vecka. Arbetstidslagen &r inte tillamplig.

2. Ansvar och dligganden

Som VD {6r Bolaget ansvarar Befattningshavaren for den l6pande forvaltningen av
Bolagets samtliga angeldgenheter i enlighet med svensk lag och praxis och inom
ramen for de dvergripande riktlinjer som styrelsen faststéller i VD-instruktionen.
Befattningshavaren skall verkstélla av styrelsen fattade beslut och &r skyldig att folja
direktiv och anvisningar som styrelsen lamnar. Befattningshavaren forbinder sig att i
alla avseenden tillvarata och verka for Bolagets bésta. Det aligger Befattningshavaren
att i alla viktiga fragor 6verldgga med styrelsen och att I6pande informera styrelsen om
vésentligheter 1 Bolagets verksambhet.

Parterna dr vidare ense om att Bolaget, inom ramen for vad som &r géngse inom
Goteborgs Stads organisation, kan komma att stélla Befattningshavaren till Goteborgs
kommunlednings forfogande for sarskilda uppdrag som kriaver Befattningshavarens
kompetens.

3. Lon

Lon utgar med () kronor per ménad. Lonen utbetalas i enlighet med Bolagets
géngse betalningsrutiner.

Befattningshavaren dger inte rétt till 6vertidskompensation. Lonen skall vara foremél
for en arlig 6versyn med borjan 200X—XX-XX och ddrefter den 1 april varje nytt ar.
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4. Bilforman

Befattningshavaren har under den tid hon/han tjénstgér som Verkstédllande Direktor
ratt till bil enligt Goteborgs Stads, for var tid, gidllande policy.

5. Tjansteresor

Befattningshavaren tillforsikras ersdttning for tjénsteresor enligt for var tid gillande
resereglemente for Bolaget.

6. Semester

Antal semesterdagar utgér enligt bestimmelser som géller for 6vriga kommunanstéllda
och skall uttas efter 6verenskommelse med styrelsens ordférande.

Om genom lagar eller avtal antalet semesterdagar generellt dndras, skall detta avtal
anpassas dartill.

Semester, vilken utgivits i forskott, dger Bolaget vid anstidllningens upphdrande kvitta
mot 16n och intjdnad semesterersittning i enlighet med semesterlagens bestimmelser.

7. Pension och sjukformaner

Befattningshavaren &dger ritt till en premiebestimd tjdnstepension pa 30 % av ordinarie
16n. Nagon annan tjdnstepension skall inte utgd. Befattningshavarens slutliga
pensionsformaner beror dels av de premier som Bolaget inbetalt under
anstéllningstiden, dels forekommande moment i de forsékringsavtal
Befattningshavaren anvisat, dels avkastningen/aterbaringen som l6pande lagts till
forsikringskapitalet. Befattningshavaren ér inte utlovad nigon slutlig pensionsniva.

Befattningshavaren &r skyldig att inom ramen for ovanstdende vilja av Bolaget
anvisade forsikringsbolag. I samband med anstéllningens upphorande laggs
forsdkringarnas uppsamlade vérde 1 fribrev.

Vid sjukdom forbinder sig Bolaget att betala sjuklon i max 90 dagar motsvarande
90 % av ordinarie 16n, med avrakning for vad som utgér fran det allménna enligt
Lagen om allmén forsakring. For tid darutover skall Bolaget teckna sjukforsékring
under forutséttning av godkénd riskprovning for Befattningshavarens rakning,
motsvarande 90 % av ménadslonen upp till 20 prisbasbelopp och 70 % av
ménadslonen mellan 20-30 prisbasbelopp, med avrikning for vad som utgér fran det
allménna enligt Lagen om allmén forsakring.

I det fall Befattningshavaren pa grund av icke godkénd riskprovning inte kan erhélla
sjukforsdkring enligt ovan skall Befattningshavaren istéllet i sin helhet anmaélas in i av
Bolaget beslutat lampligt kollektivavtal for tjinstepension. Avrdkning mot
ovanstéende 30 % i pensionspremie skall goras mot samtliga kostnader som ar
forenade med anmalan 1 kollektivavtalet.
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Samtliga pensions- och forsakringskostnader skall vara skatteméssigt avdragsgilla for
bolaget i forsta instans och sedan inte dndras.

8. Bisyssla

Befattningshavaren fér inte ha eller ata sig uppdrag eller bedriva sidoverksamhet utan
att forst inhdmta skriftligt medgivande fran styrelsens presidium.

9. Uppsigning och avgiangsvederlag

Avtalet géller med en 6msesidig uppsigningstid av sex manader oavsett
anstéllningstid. Uppsdgningstiden &r tjdnstgoringspliktig om inte Bolaget beslutar
annat.

Sker uppsdgningen fran arbetsgivarens sida utgar utdver 16n under uppségningstiden,
enligt ovan, ett avgidngsvederlag pa arton (18) ménadsloner. Storleken pa vederlaget
baseras pd Befattningshavarens senaste ménadslon.

Vederlaget skall utbetalas ménadsvis med bdrjan manaden efter anstdllningens
upphorande och efter skatteavdrag sittas in pa Befattningshavarens 16nekonto i bank.
Pa avgingsvederlaget betalar Bolaget endast sociala avgifter enligt lag.

Vederlaget skall samordnas och avriknas mot annan inkomst Befattningshavaren
uppbaér frin anstdllning eller frdn egen verksamhet under perioden for
avgangsvederlagets utbetalande. Det avilar Befattningshavaren att halla Bolaget
skriftligt underrédttad om sina inkomstférhallanden.

Varken uppsigningslon eller avgangsvederlag behover utbetalas om
Befattningshavaren avskedas i jimforelse med reglerna i § 18 Lagen om
anstéllningsskydd (LAS).

10. Sekretess

Varken under anstillningen eller tva (2) ar dérefter far Befattningshavaren for nagon
yppa vad som blivit for Befattningshavaren bekant rérande Bolagets
affarsangeldgenheter och foretagshemligheter.

Vid anstillningens upphdrande — oavsett anledning hirtill — forbinder sig

Befattningshavaren att aterldmna till Bolaget samtliga dokument och 6vriga
tillhdrigheter som Befattningshavaren har i sin besittning.

11. Personuppgifter

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

Tvist med anledning av detta Avtal som inte gér att 16sa genom forhandling skall
slutligen avgoras genom skiljedom enligt for var tid géllande regler for Vistsvenska
Industri- och Handelskammarens Skiljerdd for forenklat skiljeforfarande.
Skiljendmnden skall bestd av en skiljeman. Skiljeférfarandet skall dga rum i Goteborg.

Kostnaderna for forfarandet skall oavsett utgdngen betalas av Bolaget sdvida inte

Befattningshavaren har inlett skiljeforfarandet utan att Bolaget har givit anledning till
det eller genom forsummelse foranlett onddigt skiljeforfarande.

13. Avtalet

Detta avtal géller fran och med .....

I och med undertecknandet av detta avtal, upphdr alla tidigare anstéllningsavtal och
overenskommelser mellan parterna.

Anstillningsavtalet utgér parternas fullstdndiga reglering av Befattningshavarens
anstéllningsvillkor. Avtalet kan inte dndras annat &n genom skriftlig handling signerad
av bada parter. Indelningen av avtalet i olika avsnitt och &séttande av rubriker skall

inte paverka avtalets tolkning.

Detta Avtal har upprittats i tva (2) originalexemplar, av vilka Parterna erhéllit var sitt.

Goteborg den X XX 200X

XX XX
Styrelseordforande Befattningshavare
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GOTEBORGS STADSKANSLI
2004-02-05

Goteborgs Stad

Anstéllningsavtal/Forvaltningschef

Detta anstdllningsavtal (Avtalet) har denna dag traffat mellan
Goteborgs Stad Orgnr .......... , nedan Staden och XX (pnr.......... ), nedan
Befattningshavaren.

1. Tilltradesdag och anstiallningsform

Befattningshavaren anstélls som Forvaltningschef for YY-forvaltningen frén och med
200X-XX-XX, som ocksa ar tilltrddesdag, och tills vidare. Anstillningen regleras av
detta kontrakt och parterna dr eniga om att vare sig kollektivavtal eller Lagen om
anstéllningsskydd &r tillampliga pé anstéllningen. Arbetstidens omfattning ar minst
40 tim 1 genomsnitt per vecka. Arbetstidslagen &r inte tillamplig.

2. Ansvar och dligganden

Som Forvaltningschef ansvarar Befattningshavaren for den 16pande forvaltningen av
YY-forvaltningens samtliga angeldgenheter i enlighet med svensk lag och praxis och
inom ramen for de dvergripande riktlinjer som Staden faststiller i delegationsordning
och Forvaltningschefsinstruktion. Befattningshavaren skall verkstilla av Staden
fattade beslut och &r skyldig att folja direktiv och anvisningar som Staden lamnar.
Befattningshavaren forbinder sig att i alla avseenden tillvarata och verka for Stadens
bésta. Det dligger Befattningshavaren att i alla viktiga frdgor dverligga med
YY-ndgmnden och att I16pande informera nimnden om vésentligheter i
YY-forvaltningens verksambhet.

Parterna dr vidare ense om att Staden, inom ramen for vad som dr gingse inom
Goteborgs Stads organisation, kan komma att stélla Befattningshavaren till Goteborgs
kommunlednings forfogande for sarskilda uppdrag som kriaver Befattningshavarens
kompetens.

3. Lon

Lon utgar med () kronor per manad. Lonen utbetalas i enlighet med Stadens
géngse betalningsrutiner.

Befattningshavaren édger inte rétt till overtidskompensation. Lonen skall vara féremél
for en arlig 6versyn med borjan 200X—XX-XX och ddrefter den 1 april varje nytt ar.
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4. Bilforman

Befattningshavaren har under den tid hon/han tjdnstgdr som Forvaltningschef ritt till
bil enligt Goteborgs Stads, for var tid, gillande policy.

5. Tjansteresor

Befattningshavaren tillforsikras ersdttning for tjénsteresor enligt for var tid gillande
resereglemente for Staden.

6. Semester

Antal semesterdagar utgér enligt bestimmelser som géller for 6vriga kommunanstéllda
och skall uttas efter verenskommelse med YY-ndmndens ordférande.

Om genom lagar eller avtal antalet semesterdagar generellt dndras, skall detta avtal
anpassas dartill.

Semester, vilken utgivits i forskott, dger Staden vid anstillningens upphorande kvitta
mot 16n och intjdnad semestererséttning i enlighet med semesterlagens bestimmelser.

7. Pension och sjukformaner

Befattningshavaren &dger ritt till en premiebestimd tjdnstepension pa 30 % av ordinarie
16n. Nagon annan tjdnstepension skall inte utgd. Befattningshavarens slutliga
pensionsformaner beror dels av de premier som Staden inbetalt under
anstéllningstiden, dels forekommande moment i de forsékringsavtal
Befattningshavaren anvisat, dels avkastningen/aterbaringen som lopande lagts till
forsikringskapitalet. Befattningshavaren ér inte utlovad nigon slutlig pensionsniva.

Befattningshavaren &r skyldig att inom ramen for ovanstdende vilja av Staden
anvisade forsikringsbolag. I samband med anstéllningens upphorande laggs
forsikringarnas uppsamlade vérde 1 fribrev.

Vid en eventuell 6vergang fran forvaltningschef till annan anstédllning i staden ska
kollektivavtal, Pensions- och forsékringsavtal PFA, gilla. Tid eller 16n som riknas till
detta avtal skall inte ligga till grund for berdkning av pension i PFA avtalet.

Vid sjukdom forbinder sig Staden att betala sjuklon i max 90 dagar motsvarande 90 %
av ordinarie 16n, med avrikning for vad som utgar frn det allmédnna enligt Lagen om
allmén forsdkring. For tid darutdver skall Staden teckna sjukforsékring under
forutséttning av godkénd riskprovning for Befattningshavarens rikning, motsvarande
90 % av manadslonen upp till 20 prisbasbelopp och 70 % av manadslonen mellan
20-30 prisbasbelopp, med avriakning for vad som utgar fran det allménna enligt Lagen
om allmin forsikring.
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I det fall Befattningshavaren, pd grund av icke godkédnd riskprovning, inte kan erhélla
sjukforsdkring enligt ovan skall Befattningshavaren istéllet i sin helhet anmaélas in i av
Staden beslutat 1ampligt kollektivavtal for tjanstepension. Avrikning mot ovanstdende
30 % i pensionspremie skall goras mot samtliga kostnader som &r férenade med
anmélan i kollektivavtalet.

8. Bisyssla

Befattningshavaren fér inte ha eller dta sig uppdrag eller bedriva sidoverksamhet utan
att forst inhdmta skriftligt medgivande frdn YY-ndmndens presidium.

9. Uppsigning och avgingsvederlag

Avtalet géller med en 6msesidig uppsigningstid av sex manader oavsett
anstéllningstid. Uppsdgningstiden &r tjdnstgoringspliktig om inte Staden beslutar
annat.

Sker uppsdgningen fran arbetsgivarens sida utgar utdver 16n under uppségningstiden,
enligt ovan, ett avgidngsvederlag pa arton (18) ménadsloner. Storleken pa vederlaget
baseras pd Befattningshavarens senaste ménadslon.

Vederlaget skall utbetalas ménadsvis med bdrjan manaden efter anstdllningens
upphorande och efter skatteavdrag sittas in pa Befattningshavarens 16nekonto i bank.
Pa avgingsvederlaget betalar Staden endast sociala avgifter enligt lag.

Vederlaget skall samordnas och avriknas mot annan inkomst Befattningshavaren
uppbaér frin anstdllning eller frdn egen verksamhet under perioden for
avgangsvederlagets utbetalande. Det avilar Befattningshavaren att halla Staden
skriftligt underréittad om sina inkomstforhallanden.

Varken uppsigningslon eller avgangsvederlag behover utbetalas om

Befattningshavaren avskedas i jimforelse med reglerna i § 18 Lagen om
anstéllningsskydd (LAS).

10. Sekretess

Vid anstillningens upphdrande — oavsett anledning hirtill — forbinder sig
Befattningshavaren att aterlimna till Staden samtliga dokument och dvriga
tillhdrigheter som Befattningshavaren har i sin besittning.

11. Personuppgifter

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

Tvist med anledning av detta Avtal som inte gér att 16sa genom forhandling skall
slutligen avgoras genom skiljedom enligt for var tid géllande regler for Vistsvenska
Industri- och Handelskammarens Skiljerdd for forenklat skiljeforfarande.
Skiljendmnden skall bestd av en skiljeman. Skiljeforfarandet skall dga rum i Goéteborg.

Kostnaderna for forfarandet skall oavsett utgdngen betalas av Staden savida inte

Befattningshavaren har inlett skiljeforfarandet utan att Staden har givit anledning till
det eller genom forsummelse foranlett onddigt skiljeforfarande.

13. Avtalet

Detta avtal géller fran och med .....

I och med undertecknandet av detta avtal, upphdr alla tidigare anstéllningsavtal och
overenskommelser mellan parterna.

Anstillningsavtalet utgér parternas fullstdndiga reglering av Befattningshavarens
anstéllningsvillkor. Avtalet kan inte dndras annat &n genom skriftlig handling signerad
av bada parter. Indelningen av avtalet i olika avsnitt och &séttande av rubriker skall

inte paverka avtalets tolkning.

Detta Avtal har upprittats i tva (2) originalexemplar, av vilka Parterna erhéllit var sitt.

Goteborg den X XX 200X

Goteborgs Stad

XX XX
Ordforande Befattningshavare
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Bilaga 3

Goteborgs Stad
Stadskansliet

2004-02-05

Kommungemensam introduktion av forvaltnings- och bolagschefer

For varje nyanstilld forvaltnings- och bolagschef ska en koncerngemensam
introduktion planeras under den forsta veckan av anstéllningen.

Syftet med den kommungemensamma introduktionen

* Ge kunskaper om gemensamma forutséttningar for att underlétta arbetet i den
egna forvaltningen/bolaget.

* Ge en forstdelse for stadens historia, kultur och utveckling hittills.

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

* Underlétta nitverksbyggande, stod i det egna arbetet och grund for ett
gransoverskridande arbete.

Ansvar

Stadsdirektdren ansvarar i samrdd med aktuellt presidium och den nyanstéllde
forvaltnings- och bolagschefen for planering och uppf6ljning av den
kommungemensamma introduktionen.

Innehéll

* Genomgang av strategiska styrdokument och verktyg. (Checklista ska
utarbetas)

* Presentation och deltagande vid kommunstyrelsesammantrade

* Presentation och deltagande pd CSG (centrala samverkansgruppens
sammantriade)

* Introduktion i aktuell forvaltnings- och bolagschefsgrupp (s k nio-grupp) och
genomgang av ansvar for radslagsgrupp (20 grupp)

* Genomgang och presentation av nyckelpersoner pa stadskansliet

* Genomgang av forvaltningar/bolag och organisationer som &r av sdrskild vikt
for den nye forvaltnings- eller bolagschefen att samverka med.

Uppfoljning

Direktorerna for vélfard och utbildning respektive infrastruktur, storstad och néringsliv
ansvarar for att traffa den nya forvaltnings- eller bolagschefen for ett
uppfoljningssamtal efter sex manader. Syftet &r att dels komplettera eventuella brister i
introduktionen och dels f& underlag for forbéttringar till kommande kollegor.

Stadsdirektdren samlar en gang om aret det senast tillkomna forvaltnings- och
bolagscheferna for gemensam lunch f6r samtal om introduktionen.
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Ovrigt

Forvaltnings- och bolagschefsforeningen genomfor dessutom ett sérskilt
introduktionspass for nya kollegor.

Stadsdirektdren ansvarar for att i samrdd med styrelsen for forvaltnings- och
bolagschefsforeningen utse en introduktionsmentor till varje ny forvaltnings- eller

bolagschef.

Presidiet i aktuell ndmnd/styrelse ansvarar for det lokala introduktionsprogrammet.
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Goteborgs Stad

Stadskansliet Bilaga 4

2004-02-05

Ansvarsfordelning vid fortroendefriga avseende forvaltnings- och
bolagschefer

Uppfoljning och bedomning

1. Uppfdljning av forvaltnings- och bolagschefer sker dels genom éarliga
uppfoljningssamtal mellan chefen och vederborandes presidium dels mellan
chefen och stadsdirektoren. Den bedomning som presidiet gor av chefen redovisas
skriftligt till stadsdirektéren som underlag for samtal med chefen. Ocksé chefen
delges presidiets beddmning.

2. Genom uppfoljningen skall chefen sa tidigt som mojligt fa sddan information att
det skall vara mojligt att om sd bedoms Onskvirt utveckla sitt ledarbeteende och
sin kompetens innan frdgor av fortroendekaraktér aktualiseras.

Med fragor av fortroendekaraktir avses savil inledande atgérder av typ forvarning
som uppsdgning, avsked och omplacering.

Beslut i fortroendefriga

1. Det formella beslutet 1 fortroendefriga fattas av berdrd ndmnd/styrelse. Beslutet
skall foregas av samrad med kommunstyrelsens presidium, personaldelegerade
och stadsdirektoren. Stadsdirektoren initierar samradsforfarandet och svarar for att
faktaunderlag tas fram.

2. Presidiet i berord ndmnd/styrelse och stadsdirektoren dverenskommer med chefen
om hur ledningsgrupp och fackliga organisationer i forvaltningen/bolaget
kontaktas, likasa om och i sa fall hur massmedia skall informeras.

3. Innan definitivt beslut i fortroendefraga ér fattat, bor inga kommentarer ges till
media fran ndgon part. Efter beslut bor fragor stillas till och besvaras av
ndmndens/styrelsens ordférande. Andra ledamoter eller medverkande i processen
bor hinvisa fragor till ordforanden.
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Bilaga 5

LEDARSKAPSIDE

FOR GOTEBORGS STAD

Att utveckla

ledarskap och ledare ir en strategiskt viktig fraga for viar verksamhet.
Med ett bra ledarskap kan vi fi den slagkraft i organisationen som
behovs for att klara dagens och framtidens utmaningar.

Ledarskapsidén,
som innehaller var grundldggande syn pa ledning och ledarskap, bestér av
fyra delar

- Ledningsfilosofi - viktiga principer for ledning av verksamheten
- Ledningsuppgifter - vésentliga uppgifter som alla ledare maste prioritera
- Krav pa ledare - krav nér det géller personligt ledarskap och ledningskompetens

- Ledarforsorjning - principer for systematisk ledarfoérsorjning.

LEDNINGSFILOSOFI
For att na resultat som vara uppdragsgivare - goteborgarna - dr ndjda med
krivs

- en konsekvent genomford malstyrning och prioritering av verksamheten baserad pa
goteborgarnas behov och dnskemal

- en tydlig och handlingskraftig ledning som kan omsitta politiska mal till effektiv
verksamhet

- enkla styrsystem for planering, uppfoljning och utvérdering av verksamheten

- en decentraliserad och samordnad organisation som tar tillvara och utvecklar
kompetens och ir lattillgénglig for géteborgarna

- ett ledarskap som motiverar och engagerar medarbetarna och utvecklar deras
kreativitet och samarbetsféormaga

- ett stindigt pagaende fornyelsearbete och stor flexibilitet nér det géller
verksamhetsutveckling och service

- en organisation priglad av totalkvalitet.
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LEDNINGSUPPGIFTER
Viéra ledare skall 1 aktiv samverkan med sina medarbetare kraftsamla kring
foljande ledningsuppgifter

- formulera och faststélla operativa mal och strategier for verksamheten samt f6lja upp
och utvirdera resultatet

- skapa motivation, engagemang och arbetsglédje hos sina medarbetare

- utveckla en ldarande organisation och en bra arbetsmiljo.

KRAV PA LEDARE
Ledare 1 Goteborgs stad skall omvandla politiskt faststillda mal till effektiv
verksamhet genom att

- arbeta genom andra, d v s pa ett positivt sétt ta tillvara och utveckla sina
medarbetares kompetens och arbetsvilja och géra dem delaktiga och medansvariga i

verksamheten

- tillsammans med medarbetarna strukturera arbetet pa ett bra sétt och skapa goda
arbetsforutsittningar

- driva ett fornyelsearbete i syfte att forbéttra verksamhetens innehdll, resultat och
konkurrenskraft

- vara 6ppen och lyhord for fordndringar och aktivt ta tillvara de mdjligheter
utvecklingen ger

- utveckla en positiv samverkan och skapa goda relationer
- vara tydlig och konsekvent i sitt ledningsarbete
- kontinuerligt utveckla sitt ledarskap. Véra ledare skall ha strategisk, administrativ

och social kompetens samt formaga att stindigt fornya och anpassa verksamheten till
nya mal.
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LEDARFORSORJIJNING/LEDARUTVECKLING

Systematisk ledarforsorjning innebér att vi

- malmedvetet strivar efter att tidigt upptécka de medarbetare som har goda
forutséttningar att bli bra ledare och ge dem en personlig utveckling

- strévar efter en ledarrekrytering baserad pa ledarskapsidéns krav pa ledare samt pa
noggrant utformade arbets- och kravspecifikationer och en vil genomarbetad
rekryteringsplan som i forsta hand inriktas pd intern rekrytering

- systematiskt utvecklar och utvirderar vara ledares kompetens

- efterstrdvar en jimn fordelning mellan mén och kvinnor

- ger kontinuerlig aterkoppling till véra ledare nér det géller resultat och ledarbeteende
- konsekvent bevakar behov av avvecklingsinsatser och vidtar forebyggande atgérder.
For att ledarskapsidén ska fa genomslagskraft i det dagliga arbetet och kunna paverka
verksamhetens utveckling maste den tydligt prigla bade det centrala och lokala
ledningsarbetet i staden. Forvaltnings- och bolagschefer har ett sérskilt ansvar for att

ledarskapsidén sprids och tillimpas och for att ledarforsorjningsprogrammet
genomfors pa lokal niva.
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Goteborgs Stad

Stadskansliet Bilaga 6

Kompetenskriterier for ledare i Goteborgs Stad

Goteborgs Stad behover bra ledare med dokumenterad formaga att framgéngsrikt leda
och utveckla verksamhet och personal. Stadens ledare dr nyckelpersoner i arbetet med
att fornya och utveckla verksamheten och forbéattra resultaten till gagn for Goteborgs
stads invanare.

Goteborgs Stad maste tidigt uppticka de medarbetare som har goda forutsittningar att
bli bra ledare och ge dem den utveckling, de utmaningar och den stimulans som krévs
for att bli bra ledare.

Goteborgs Stad skall rekrytera ledare baserat pa de gemensamma
kompetenskriterierna samt noggrant utformade arbets- och kravspecifikationer.

Goteborgs Stad ser intern rekrytering som ett forstahandsalternativ och vill 6ka den
interna rorligheten bland chefer.

Goteborgs Stad efterstravar en jimn fordelning mellan mén och kvinnor pa alla nivier.

Goteborg Stad efterstravar att sammanséttningen av ledare speglar vart mangkulturella
sambhdlle.

Goteborg Stads ledare arbetar efter SIQ 13 grundlidggande varderingar. For
ledarskapet innebér detta

Engagerat ledarskap

For att skapa en kultur som sdtter kunden i framsta rummet krdvs ett personligt, aktivt
och synligt engagemang fran varje ledare. Ledarskapets viktigaste uppgifter dr att
ange riktningen for verksamheten och skapa forutsdttningar for medarbetarna samt att
i dialog med dem definiera och félja upp mdlen.

Goteborgs Stads ledare vill vara ledare.
Goteborgs Stads kompetenskriterier anvédnds vid utveckling och beloning av ledare

Goteborgs Stads kompetenskriterier for det goda ledarskapet definieras pé foljande
sidor.
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Paverka andra

Ledaren é&r en tydlig och god kommunikatdr, som har formagan att snabbt kunna gora
sig hord och f4 gehor for sina tankar och idéer. Ledaren kan genom &vertygande
argument och genom att tillféra entusiasm och energi uppmuntra savil till goda
prestationer, som till teamkénsla och 6kad motivation.

Det betyder att Du som ledare:

e Arengagerad i de frigor Du ansvarar for

e Artydlig i vad Du vill och vad Du har férviintningar

*  Tillfor entusiasm, energi och lust i arbetet

* Kan skapa delaktighet och samsyn kring verksamheten

*  Pdverkar sévil diskussioners inriktning som andra personers motivation
* Kan fanga och hélla kvar andras uppmérksamhet

*  Vill fa medarbetarna att vixa

For verksamheten betyder det:
Da arbetsgruppen praglas av en tydlighet av vad ledaren vill, skapas sjdlvstindighet
och arbetsgliddje hos medarbetarna. Diskussioner i1 arbetsgruppen kidnnetecknas av

oppenhet och engagemang.

Medarbetarna vet vad som forvintas av dom och de utrycker sjdlva sina forvéntningar
pa bade kollegor och chef.

Goda prestationer uppmuntras, alla medarbetare vet att de ar viktiga och kunskapen &r
stor 1 gruppen om hela verksamheten.

Medarbetarna arbetar sjélvstdndigt och kan snabbt tillgodose kundernas dnskemaél
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Lyhordhet

Ledaren har forméga att vara lyhord och smidig i umgénget med andra, visar respekt,
hénsyn och omtanke. Ledaren tycker om att arbeta med andra och har férméaga att
skapa teamkaénsla.

Det betyder att Du som ledare:

* Talar med, lyssnar pd och ser medarbetarna pa alla nivier

* Har formaga att se kundernas och medarbetarnas olika behov

e  Arlyhord for idéer fran medarbetarna

*  Tillater misslyckanden

*  Ger bade berém och kritik

*  Skapar forum dér diskussioner kan foras

* Inser betydelsen av sammanhallning i arbetsgruppen

*  Visar fortroende for dina medarbetare och litar pa deras kompetens

For verksamheten betyder det att:

Arbetsgruppen arbetar med glédje och priglas av 6ppenhet. Medarbetarna ar lyhorda
for varandras idéer och synpunkter och man delar med sig av gjorda erfarenheter.
Medarbetarna lyssnar péd varandra, vilkomnar varandras bidrag och respekterar
varandras asikter och virderingar.

I arbetsgruppen ger alla bdde berdm och kritik, som préglas av respekt och omtanke.
Medarbetarna vet att de ar viktiga och de tycker att det &r roligt att arbeta och de

kénner att deras goda prestationer uppmuntras. Det &r tillatet att misslyckas.

Arbetsklimatet dr gott och den psykosociala arbetsmiljon upplevs av medarbetarna
som god.

Kunderna upplever att det &r en verksamhet som &r litt att fa kontakt med.
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Social siakerhet

Ledaren &r latt att fa kontakt med. Hon/han kénner sig komfortabel i mdtet med nya
méinniskor och kan agera overtygande, tillitsfullt och oberoende i savél informella -,
som i formella situationer och utsatta ldgen.

Det betyder att Du som ledare:

*  Har en realistiskt tro pa din egen formaga

e  Armedveten om Dina styrkor och svagheter
*  Visar mod i svéra situationer

* Tar snabbt itu med konflikter eller opposition
*  Stér {for det Du sagt och vagar séga ifrdn

For verksamheten betyder det att:
Medarbetarna &r trygga och far snabbt svar pa det de behover. Arbetsgruppens
konflikter blir snabbt 16sta. Medarbetarna ar aktiva och vigar lite pa sin formaga.

Medarbetarna vinder sig till chefen d& de upplever konflikter.

Arbetsorganisationen ér tydlig och mdojliggor sjélvstindighet for att kunna ge kunderna
sa god service som mojligt.
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Forandringsorientering

Ledaren har forméga att se mojligheter till fordndringar. Ledaren kommer med
fordndringsforslag som for situationen framat.

Det betyder att Du som ledare:

* Drivs av en vilja att se mgojligheter till forbéattringar, bade for den egna
verksamheten och for kunderna.

*  Ar dppen for att prova savil griinser, som tankesitt och traditioner i syfte att
genomfora nddvindiga fordndringar

*  QGer forslag till fordndringar i verksamheten

* Har formaga att snabbt kunna anpassa dig till nya eller fordndrade krav och
forutséttningar

*  Har hog tolerans mot osékerhet

*  Stindigt utvecklar det egna ledarskapet

*  Vill ldra nytt

For verksamheten betyder det att:

Verksamheten bedriver kontinuerligt fornyelsearbete i1 syfte att forbéttra innehall,
resultat och konkurrenskraft. Verksamheten ligger i framkant i anvindande av nya
metoder och arbetssitt.

Kompetensutveckling dr en padgdende process for alla medarbetare.

Det ar latt for medarbetare fran andra kulturer att arbeta i verksamheten.

Kunderna tycker att tjéinsterna anpassas efter deras skiftande behov.
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Mal- och resultatorientering

Ledaren har forméga att ta fram planer och mal, bade pa kort och pa lang sikt. I malen
finns angivna atgérder for hur de skall nds 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 médlen uppnas.

Det betyder att Du som ledare:
* Drivs av en vilja att arbeta malinriktat och dstadkomma resultat
*  Sitter upp tydliga mél for Din verksamhet
*  Kommunicerar malen till Dina medarbetare
*  Anger for Dina medarbetare hur de deltar i maluppfyllelsen
* Delegerar tydligt till medarbetarna
*  Haéller tidplaner och slutfoér Dina ataganden
*  Foljer upp resultaten

For verksamheten betyder det att:

Malen for verksamheten ér vdl kdnda av medarbetarna och resultaten 1 verksamheten
utvecklas kontinuerligt. Det finns arsplaner for verksamheten och individuella
utvecklingsplaner for medarbetarna. Projekt har tidsplaner som foljs.

I verksamheten anvinds systematiskt instrument for att utvardera kvaliteten.

Verksamhetens kunder vet vilken tjénst de kan vénta sig och &r njda med den tjénst
de far.
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Analytisk forméga

Ledaren har forméga att bryta ned problem i sina bestdndsdelar och skiljer mellan
huvudsak och bisak. Ledaren kan identifiera och analysera problemets kérna eller det
vésentliga och dra de ritta slutsatserna med utgdngspunkt fran tillgidnglig information.

Det betyder att Du som ledare:

*  Summerar och sammanfattar information

*  Ser flera infallsvinklar pa problem

*  Kan koppla ihop verksamhet och ekonomi

*  Har forstaelse for samband

*  Ser konsekvenser av fattade beslut

*  Tar fram heltickande beslutsunderlag

* Kan analysera varfor utvecklingen blev som den blev

For verksamheten betyder det:

Det finns goda verksamhetsbeskrivningar och medarbetarna vet att ledaren forstér det
som &r viktigt i verksamheten.

Verksamheten héller sin budget och anpassningar sker sa snart avvikelser befaras.

Kunderna vet vad de kan vénta sig av verksamheten.
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Helhetssyn

Ledaren har en god 6verblick och ett starkt allménintresse. Ledaren har formagan att
fa grepp om en fragas komplexitet, eller det visentliga i en situation, genom att ta
hénsyn till olika informationskéllor och skilda perspektiv. Ledaren kan sétta in den
egna verksamhetens betydelse i ett storre sammanhang.

*  Det betyder att Du som ledare:

* Har en bade en god dverblick och ett starkt allménintresse

*  Forstar samhéllsforandringars betydelse for den egna verksamheten

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

*  Forstar Din roll i en politiskt styrd organisation

*  Arbetar i samklang med resten av organisationen

* Haéller Dig informerad i olika samhaéllsfragor eller frdgor som &r aktuella for
Din verksamhet.

For verksamheten betyder det att:

Verksamheten har mycket samarbete med andra verksamheter och medarbetarna
De politiska besluten paverkar direkt det som sker. Arsplaner gors i ett
Goteborgsperspektiv och anpassas efter samarbete med andra verksamheter.
Verksamheten har ocksd mera langsiktiga planer.

Samverkan med de fackliga organisationerna ar en tillgang.

Samhillsfordndringar som berdr verksamheten far snabbt genomslag.



