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LEDARPOLICY

Inledning

Dagens ledarskap handlar till stor del om att styra genom mal och visioner, att vara tydlig, att
kunna fora en dialog med medarbetarna och att kunna delegera. Ledarna ir viktiga
forutsittningar for bl.a. medarbetarnas engagemang och lust att lira samt arbetsmiljon och
kvaliteten i verksamheten. Denna ledarpolicy skall vara utgangspunkt for kontinuerlig avstimning
mellan nimnd/styrelse och forvaltningscheferna, vara ett basdokument vid ledarrekrytering samt
utgbra en ram for olika aktiviteter inom ledarutvecklingsomradet. Ledarpolicyn skall dessutom
fungera som aterkommande checklista f6r det egna ledarskapet. For att ledarpolicyn skall kunna
vara ett stod for Hultsfreds kommuns ledare kravs det att den stindigt prévas mot verkligheten
och revideras utifran gallande forutsittningar. Uppfoljning av denna policy skall ske 1 regelbundna
personalenkiter, medarbetarsamtal och andra utvecklingsaktiviteter.

Chefsrollen kan delas upp 1 chefskap och ledarskap dir chefskap innebir vad man gor och
ledarskap Aur man gor. Med chefskap menas i forsta hand att leda, forvalta och utveckla
verksamheten. Ledarskap innebir 1 férsta hand att bygga upp, vidmakthalla och utveckla
relationer samt utforma visioner och nitverk. I denna ledarpolicy anvinds de bada begreppen
chef och ledare var och en for sig 1 betydelse av bade chefskap och ledarskap.

Hultsfreds kommuns ledarpolicy ror samtliga férvaltningschefer och forsta linjens chefer.
Eftersom arbetssituationen ser olika ut for olika ledare skall varje ledare applicera policyn pa sitt
eget ledarskap 1 den utstrickning som det ér praktiskt mojligt.

Chefsuppdraget

Ledare 1 Hultsfreds kommun har som frimsta uppgift att ansvara f6r och utveckla verksamheten
till storsta mojliga gagn f6r kommuninvanarna. Det dr ett maste att ledaren forstar och accepterar
det demokratiska styrsystem som rader i en kommun och har ett stort intresse for samhillets och
kommunens utveckling. I ledarens uppdrag ingir att efterleva de lagar, regler och styrdokument
som ir aktuella for verksamheten. Detta kriver ett analytiskt, strategiskt och omvirldsorienterat
tinkande samt en f6rmaga att se sin verksamhet som en del av kommunens helhet. Helhets-
tankandet skall bygga pa en prestigelos samverkan mellan ledare pa olika nivder och fran olika
forvaltningar inom kommunen. Tydlighet och idrlighet skall vara ledord 1 ledarens arbete att som
arbetsgivarens representant uppfylla uppgiften att ansvara f6r och utveckla verksamheten.

Samtliga ledare skall arbeta for att paverka tillvixten och niringsutvecklingen i kommunen 1
positiv riktning och se sin roll i kedjan av kommunens arbete med att vara attraktiv och tjina
brukarna. Kommunens ledare skall aktivt marknadsfora och profilera kommunen som
etablerings-, boende-, studie-, och turism-/upplevelseort. For att fi en framgingsrik tillvixt och
niringslivsutveckling 1 var kommun krivs det att samtliga ledare har en helhetssyn och ett arbets-
sitt som innebir samarbete mellan enheterna. (F6r mer detaljer kring tillvaxt och naringsliv 1 var
kommun, se ”Tillvixt- & niringslivsprogram med mil/étgirder 2005-2010).



Varje ledaruppdrag inom Hultsfreds kommun, oavsett niva och verksamhet, innefattar ett
atagande 1 foljande avseenden:

Kommunens ledare:

— forstar och respekterar den demokratiska process som styr kommunal verksamhet.

— foretrader var kommun bédde utit och inat pa ett positivt och kreativt satt.

— ar omvirldsorienterad och arbetar offensivt for kontakter och samverkan med externa
organisationer.

— ser sambanden mellan den egna verksamheten, kommunal verksamhet och samhille samt
verkar aktivt for att stirka helhetssyn och samarbete inom kommunen.

— leder arbetet mot goda resultat och maluppfyllelse med medborgarnyttan i fokus.

— arbetar for stindiga forbittringar, férnyelse och utveckling av den kommunala
verksamheten.

— ser jamstilldhet som en naturlig del i organisationens kultur.

— ser personalorganisationerna som sina samverkanspartners.

— beaktar hur manliga och kvinnliga virderingar kan paverka och styra beteenden och
forvantningar pa samtliga nivder i organisationen.

— set, lyssnar och litar pa sin personal.

— har god f6rmaga att samverka.

— ansvarar fOr att medarbetarsamtal genomfors arligen med all personal.

— arbetar aktivt fOr ett Oppet arbetsklimat.

Den politiska ledningens forvantningar pa kommunens ledare
Den politiska ledningen forvintar sig att ledarna i Hultsfreds kommun:

— ar tydliga i sitt agerande och har kunskap om vilka befogenheter och vilket ansvar som
foljer med ledarskapet.

— har f6rmaga att kommunicera och entusiasmera.

— kan samarbeta Gver grinserna.

— dr valutbildad.

— dr 6ppen for nya idéer och forindringar.

— ir lojal mot kommunens mal och beslut.

— samverkar med politiker, medarbetare, kommuninvanare och fackliga organisationer.

— dr resultatinriktad.

— planerar, organiserar, leder och kontrollerar verksamheten enligt uppstallda mal och inom
givna ekonomiska ramar.

— ansvarar fOr att verksamheten utvecklas och haller en hog kvalitet.

— utvecklar arbetsmiljon.

— 4ar medvetna om betydelsen om att som ledare vara nirvarande for sina medarbetare.

Kommunens ledares férvantningar pa den politiska le dningen

Hultsfreds kommuns ledare forvantar sig att den politiska ledningen:

— formedlar visioner och upprittar uppfoljningsbara mal for det uppdrag ledaren ansvarar
for.

— understodjer ledarnas mal-, resultat- och delegationsansvar genom tydliga krav och
realistiska forutsittningar for ledaruppdraget.



— har tydliga och rimliga férvintningar pa ledarna, bade som personer och uppdragstagare.

— tar tillvara ledarnas professionella kunskaper och erfarenheter.

— ger mojligheter till dialog om uppdragens mal och innehall mellan ledare, medarbetare
och den politiska ledningen.

— stodjer ledarna i uppgiften att skapa ett effektivt och kreativt klimat bland sina
medarbetare.

— anger riktning, féljer upp utférda uppdrag och gor tydliga prioriteringar mellan
motstridiga intressen utifrain kommunens ekonomiska resurser, planer och mal.

— uppmuntrar varje ledares utveckling som ledare genom kontinuerlig utbildning och
dialog.

— foljer upp hur centralt satta mal tolkas och dr moijliga att genomfora.

— forsikrar sig om att varje ledares ansvarsomrade inte dr for stort fOr att kunna utfora sitt
arbete pa ett sa bra sitt som mojligt.

Stod till ledare

Det ir inte bara genom ledarpolicyn som ledare 1 kommunen skall fa stéd, utan dven fran
kollegor och medarbetare, politisk ledning och forvaltningsledning. Kollegor inom forvaltningen
forvintas stodja varandra 1 savil verksamhets- som ledarskapsfrigor. Medarbetarna skall
tillsammans med ledaren utveckla ett gott medarbetarskap till nytta f6r saval kollegor som ledare
och brukare. Till detta kommer ett stéd 1 form av vil utvecklade administrativa rutiner och
system, samt ledarutveckling baserad pa savil individens som organisationens behov. Ledar-
utvecklingen skall utga fran den syn pa ledarskap som ledarpolicyn férmedlar. Givetvis maste
ledarskapet och dess uppdrag férankras och ges utrymme 1 budget.

Chefen skall fa arbetsgivarens fortroende att leda. Uppdraget, ansvaret och befogenheterna skall
formuleras tydligt. Naturligtvis har ledarna samma ritt som medarbetare till samtal om utveckling
och 16n. Han/hon skall kunna rikna med stéd av hog kvalitet savil frin forvaltningen som frin
Kommunstyrelsen.

Aven personalkontoret skall vara en stédjande funktion fér kommunens chefer. Personalkontoret
stodjer genom att tillhandahilla kontinuerlig kompetensutveckling samt stédjande dokument sa
som policys och riktlinjer vilka ger vigledning at ledarna i det dagliga arbetet. Férvaltnings-
cheferna skall utgora ett viktigt stod for forsta linjens chefer och vara de personer som forsta
linjens chefer 1 forsta hand vinder sig till i det dagliga chefsutévandet.

Som arbetsgivare arbetar Hultsfreds kommun for att:

— individuella introduktionsprogram finns.

— kontinuerliga utvecklingssamtal sker med ansvarig chef.

— kommunen har ledarutvecklingsprogram, ledardagar och mentorprogram.
— samtliga ledare har individuella kompetensutvecklingsplaner.

Ledarutveckling

Samtliga ledare skall, minst en gang per ar, ha medarbetarsamtal med sin narmaste chef. Under
medarbetarsamtalen skall individuella kompetensutvecklingsplaner upprittas. Uppfoljningen av
samtalen syftar till att genom tydlig kommunikation 6msesidigt utvirdera resultatet av den arliga
kompetensutvecklingsplanen, stddja och férdjupa utvecklingen av ledarskapet. Det blir dven ett
sitt att pa ett tidigt stadium gora ledaren uppmairksam pa det som fungerar bra respektive mindre



bra i ledarskapet. Genom kontinuerlig ledarutveckling bibehalls och 6kar kompetensen och
forstaelsen f6r kommunens virderingar hos dess ledare.

Utveckling och utbildning f6r ledare dr mest verksamma om de pagar stindigt och samordnas
med organisationens och medarbetarnas utvecklingsbehov. Ledningens lirande skall vara en del
av Ovriga organisationens lirande. Olika utvecklingsformer maste finnas for savil blivande som
nya eller etablerade ledare bade pa det personliga och professionella planet. Kommunen skall
utvecklas till en lirande organisation pa ledningsniva. Ledarutveckling som kan ses som en
kontinuerlig process, kan besta av personlig ledarutveckling, systemfdrstielse, omvirlds- och
framtidsanalys samt forstaelse av grupprocesser. Hela tiden beh6ver ledaren utveckla sin
sjdlvkannedom vilket kan ske med hjilp av handledning eller mentorskap. Det dr ocksa viktigt att
ledaren avsitter tid och utgar fran det egna engagemanget.

Ledare 1 Hultsfreds kommun skall:

— ta ett eget ansvar bade for sin personliga och professionella utveckling nir det
giller att forbittra forutsittningar f6r ledaruppdragets genomforande.

— vara inférstadd med att det ligger 1 sjalva ledaruppdraget att bidra till att 6ka bade
kvaliteten och effektiviteten i chefs- och ledarskapet sa att verksamheterna nar sina mal
bittre och snabbare.

— stimma av det egna chefs- och ledarskapet med nirmast 6verordnad chef, bl.a. 1
utvecklingssamtal.

Skifta ledarroller/uppgifter

Ledaruppdraget pa forvaltningsniva i kommunen kommer i manga fall inte vara livslangt. Det
maste vara mojligt for ledare att skifta roller/uppgifter och dven mellan olika verksamheter om
det kinns nédvindigt. Rorlighet inom kommunen mellan olika chefsuppdrag kan vara
utvecklande for bade ledaren och verksamheten. Vid vixling av ledaruppgifter mot andra
uppgifter kan alternativen vara kvalificerade ledningsuppdrag, projektledaruppgifter, mentors-
uppgifter eller andra uppgifter utifran ledarens specifika kompetens och erfarenhet. I vissa fall
kanske en ledarfraga maste 16sas av att ledaren limnar kommunen. Ur rekryteringssynpunkt ar
det viktigt att skapa en kultur och ett forhallningssitt som gor det mojlighet att under anstindiga
former limna en ledande befattning i var kommun. Om en chef inte motsvarar eller presterar
stillda krav skall det finnas utvecklade riktlinjer och metoder for chefsavveckling.

Relationen mellan ledare och medarbetare

Kommunens ledare skall pa bista sitt ta tillvara pa medarbetarnas inneboende drivkrafter,
engagemang och ansvarskinsla och pa sa vis forvalta de resurser som stér till verksamhetens
torfogande. Genom 6msesidig, regelbunden information och en 6ppen och rak kommunikation
skapas forutsittningar for engagemang och delaktighet hos personalen. Detta paverkar 1 sin tur
medarbetarens forstaelse for savil verksamhetens som ledarens och den enskilde medarbetarens
uppdrag. Den demokratiske ledaren later medarbetarna ha stort inflytande 6ver sin egen
arbetssituation dar ledaren uppfattas som ett uppmuntrande stéd som tydliggor besluts-
processerna.

Ledarna skall, med samtliga medarbetare, genomfora arliga medarbetarsamtal med god kvalitet
samt dokumentera dessa. En forutsittning for att det skall vara god kvalitet pa medarbetar-
samtalen dr att ledarna inte har allt f6r manga understallda att ansvara f6r. F6r manga
understallda gor det svarare att ha en personlig kontakt med samtliga medarbetare. Hultsfreds



kommun har som mal att ingen ledare skall ha ett f6r stort antal medarbetare under sig. Ett
riktmarke kan vara max 25-30 understallda.

Ledare 1 Hultsfreds kommun:

— ir synliga som ledare och tydliggdr verksamhetens mal och inriktning.

— uppritthaller en personlig relation till var och en av medarbetarna och har en aktuell bild
av vars och ens arbetssituation och arbetsuppgifter.

— arbetar fOr att var och en av sina medarbetare kinner sin egen roll 1 helheten och har
mojlighet att utveckla arbete och kompetens i samverkan med andra.

— inser att medarbetarnas hilsa, utveckling och arbetsglidje ar nyckeln till en framgangsrik
verksambhet.

— delegerar uppgifter sa att medarbetare fir handlingsutrymme och méjlighet att ta ansvar.

— ser att mangfald i organisationen, med avseende pa medarbetarnas kon, etniska
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, sexuella liggning och fysiska férmaga, ér
en tillgang f6r verksamheten.

— inser att ledarskap forutsitter tid f6r sina medarbetare och for sin egen utveckling som
ledare.

— skapar laganda sa att medarbetarna samverkar mot uppstillda mal och regler.

Rekrytering av ledare

Vid rekrytering av ledare skall sarskilt ledarférmagan beaktas. I befattningsanalysen som
genomfors fore rekrytering skall det definieras vilken typ av ledarskap som dr 6nskvirt till
tjansten. Att vilja ritt ledare dr en viktig uppgift och att leda kommunala verksamheter forutsitter
sarskilda egenskaper, bade pa det personliga och professionella planet. I kommunens rekrytering
av ledare ingar att tidigt uppticka de medarbetare i organisationen som har goda forutsattningar
for att bli bra ledare och ge dem personlig utveckling/utbildning. Férdelar med intern rekrytering
kan bl.a. vara att det innebir en uppmaning till bade organisation och personal att investera tid
och resurser 1 kompetensutveckling. Det utgor aven en viktig drivkraft for individerna att béttra
pa sina prestationer samtidigt som det Okar tilliten och lojaliteten.

For att fa bade manliga och kvinnliga s6kande till chefsuppdrag dr det angeldget med sirskilda
insatser. Med bade manliga och kvinnliga ledare kan kommunen fa olika aspekter pa ledning,
16sning av viktiga fraigor och verksamhetsutveckling. Kvinnor och min skall ha lika réittigheter
och moijligheter pa chefspositioner.

Forvaltningschefer anstills av kommunstyrelsen som ocksa dr ansvarig for forvaltningschefernas
16n och anstillningsvillkor. Anstallningsformen ir tillsvidare eller tidsbegrinsat férordnande. Vid
tillsvidareanstillning bor méjlighet till provanstillning de férsta sex manaderna vigas in. Ovriga
ledare anstalls av berord facknimnd eller enligt delegation. Lén och anstillningsvillkor faststélls
av berord facknimnd. Vid rekrytering av ledare pa samtliga nivaer skall en jamn férdelning
mellan kvinnor och min efterstravas. (For rekryteringsférfarande, se kommunens rekryterings-

policy).

Nir det giller rekrytering av ledare till Hultsfreds kommun skall kommunen som arbetsgivare:

— Ha som princip att s6ka ledare bade internt och externt och férsikra sig om att fa
meriterade interna sokande.

— Ta fram kriterier f6r rekrytering och urval som ir kinda 1 kommunen och ha bestimda
strategier fOr att finna de mest limpade.



— Otrdna introduktions- och stédprogram fér nyanstillda ledare.

— Reflektera 6ver manliga och kvinnliga attityder till chefer och chefsuppdrag.

— Ge akt pa hur manliga respektive kvinnliga virderingar och attityder kan styra och
paverka chefsférsorjningen.

Introduktion av nya ledare

Cheferna har till uppgift att bedriva en bra kommunal verksamhet och ar foretradare f6r
arbetsgivaren. I samband med nytilltridande bor darfor stor vikt liggas vid introduktionen.
Dagens ledare maste utifran ett helhetsansvar skaffa sig kunskap om hela kommunen och dess
arbetsformer och inte enbart till verksamhetsspecifika delar. Det dr viktigt att som ny ledare fa ett
tydligt uppdrag fran kommunledning, kommunchef eller férvaltningschef beroende pa ledarniva.
Ett tydligt uppdrag ger riktningsangivelser for arbetet och hjilper den nye ledaren att prioritera.
Ett viktigt stod till nytilltrddda ledare kan vara handledning samt ett inskolnings-/introduktions-
program som omfattar aven kommunens 6vriga verksamheter, som ger ett koncernperspektiv
och som speglar organisationens grundliggande virderingar.

Léne- och anstallningsvillkor

Ett viktigt sirdrag rérande styrning och ledning i en kommun ar den sammansatta relationen
mellan chefer och den politiska ledningen. Det ar ett skil till att den formella delen av chefers
anstallning och uppdragsvillkor bor regleras eller avtalas sa langt det 4r mojligt utifran gillande
kollektivavtal, krav pa effektivitet och maluppfyllelse. Dessa faktorer ér viktiga vid individuell och
differentierad 16nesittning av chefer.

Hultsfreds kommun skall som arbetsgivare:

— Tillimpa individuell och differentierad l6nesittning av chefer.

— Ien dialog med varje chef kunna motivera 16n och 6vriga anstillningsvillkor.

— Erbjuda anstillningsvillkor som stimulerar och bidrar till alternativa karridrvagar.

—  Ompréva 16nen vid byte av chefsanstillning till annan anstillning med utgangspunkt fran
de nya arbetsuppgifterna.

— Folja och analysera loneutvecklingen f6r chefer och sirskilt bevaka att I6neskillnader som
beror pa kon inte férekommer.



LEDARFORSORJNINGSPROGRAM

Inledning

Att ha kompetenta ledare ar mycket viktigt for alla verksamheter och sa dven f6r Hultsfreds
kommun. Kommunen stir infér en stor utmaning da 43 % av kommunens ledare gir i pension
inom en tioarsperiod. I en hiardnande konkurrens om arbetskraft 4ar det mycket viktigt att
kommunen uppfattas som en attraktiv arbetsgivare som kan rekrytera och behalla kompetenta
ledare och medarbetare.

Ledarférsorjning/ledarutveckling

Ledarforsorjning handlar om att fa en 6verblick 6ver kompetensen som finns i verksamheten och
omfattar alla atgarder for att utveckla, behalla och rekrytera personal f6r kommunens aktuella och
kommande behov. Stora pensionsavgangar stiller krav pa speciella atgarder for att klara ledar-
forsorjningen. Ledarutveckling inom Hultsfreds kommun innebdr att systematiskt utveckla och
utvirdera ledarens kompetens. Rekrytering av ledare till Hultsfreds kommun skall ske med
oppenhet. Det skall finnas mojlighet f6r de medarbetare som ir intresserade av att utveckla sig
som ledare att i konkurrens anmiila sitt intresse for att delta i utbildningar och att séka
anstillningar. De medarbetare som ar intresserade av detta skall i f6rsta hand diskutera det med
sin narmaste chef.

Hultsfreds kommuns ledarférsérjning och ledarutveckling innebir att rekrytera ledare pé olika
nivéer, stodja ledare som ar nya i sitt ledarskap, ge fortlopande kompetensutveckling i rollen som
ledare samt att utveckla olika karridrvagar. Pa samtliga kontor och forvaltningar skall det finnas
ersittare nir ordinarie chefer dr borta en lingre tid.

Inom kommunen skall systematisk ledarforsorjning ske, vilket innebir:

— En malmedveten stravan efter att tidigt upptacka de medarbetare som har goda
forutsittningar for att bli bra ledare och ge dem personlig utveckling.

— En strivan efter en ledarrekrytering baserad pa ledarpolicyns krav, pa noggrant utformade
arbets- och kravspecifikationer samt pa en vil genomarbetad rekryteringsplan.

— Systematisk utveckling och utvirdering av ledarnas kompetens.

— Efterstrivan efter en jaimn férdelning mellan min och kvinnor.

— Kontinuerlig aterkoppling till ledarna nar det giller resultat och ledarbeteende.

— Konsekvent bevakning av behov av avvecklingsinsatser och vidtagande av férebyggande
atgarder.

— Attt varje forvaltning ansvarar for att kartlagga behovet av ledarutveckling och ledar-
forsorjning inom sina respektive omraden. Detta sker bla. i samband med de arliga
utvecklingssamtalen som varje medarbetare skall ha med sin narmaste chef.

— Hultsfreds kommun ska erbjuda en arbetsmiljé och anstillningsvillkor som upplevs som
attraktiva av savil s6kande som redan anstillda chefer, arbetsledare och medarbetare.

Atgirder som Hultsfreds kommun kan géra for att klara sin framtida ledarférsérining ar t.ex. att:

— marknadsfora arbete och ledarskap inom kommunal och offentlig verksamhet i grund-
skolan, pa universitet och pa hégskolor. Hur kommunen marknadsfor sig for dessa
grupper ir avgorande for vilka forestillningar och férvantningar studenterna far for
kommunalt arbete.

— f6rbereda och utveckla blivande ledare.



— arbeta aktivt med ledarf6rsorjning och ta vara pa de medarbetare som har goda
forutsittningar for att bli chefer och arbetsledare.

— inf6éra moijlighet till delat ledarskap mellan tva personer. Man kan arbeta hel- eller deltid,
dela pa alla ansvarsomraden eller dela upp dem mellan sig.

— inféra mojlighet till tidsbegrinsat ledarskap. Genom tidsbegrinsat ledarskap blir det
naturligt att trida tillbaka efter en period samtidigt som det ges mojlighet for flera att
prova pa ledarskap utan att kinna en prestigeférlust om man viljer att gbra ndgot annat
senare.

— se till att information om karridrvagar och lediga tjanster ar tillgidnglig och att det rader
oppenhet kring dessa fragor. Detta underlattar for individen att sjilv ta storre ansvar for
sin karridrplanering. Kinnedom om vad man soker sig till dr ofta en forutsittning for att
6verhuvudtaget fundera pa att sld sig in pa en ny vig.

— ha vil genomtinkta och utformade kravprofiler som har sina utgangspunkter i
kommunens ledarpolicy.

Ledarsituationen i Hultsfreds kommun

Som tidigare nimndes star Hultsfreds kommun inf6r en stor utmaning da 43 % av ledarna gar i
pension inom en 10-drsperiod. Sett 6ver de nidrmaste 15 dren kommer mer dn halften av dagens
ledare att pensioneras. Sektionschefer och forvaltningschefer ar de grupper som har hogst andel
personer som kommer att beroras. Bland sektionscheferna dr det 25 % respektive 75 % som ir
berérda inom tio till 15 ar. Siffrorna fér férvaltningscheferna visar pa 62 % respektive 69 %o.
Nedan redovisas pensionsavgangar 1 Hultsfreds kommun de narmaste fem, tio och 15 aren.
Pensionsildern antas vara 65 ar.

Samtliga chefer

Med samtliga chefer inom Hultsfreds kommun menas de tretton forvaltningscheferna och de 50
forstalinjecheferna. Den totala bilden av cheferna inom kommunen visar att aldern varierar
mellan 34 och 64 ar. 37 av de totalt 63 ledarna dr 6ver 50 ar varav 28 personer dr 6ver 55 ar och
elva personer over 60 ar. Detta innebir att 17 % av kommunens chefer kommer att ga 1 pension
inom de narmaste fem dren. Inom tio ar kommer 43 % att pensioneras och sett Gver en 15-
arsperiod kommer 6ver halften av ledarna att ga 1 pension.

Forvaltningschefer

Totalt finns det inom Hultsfreds kommun 13 férvaltningschefer vilka dr mellan 36 och 64 ar
gamla. Nio av dem ar 6ver 50 ar varav atta personer ar over 55 ar och fyra person 6ver 60 ar. De
nirmaste fem aren kommer alltsa fyra av de tretton forvaltningscheferna att ga 1 pension, inom
tio ar kommer 62 % av dem att pensioneras och sett 6ver en 15-arsperiod kommer 69 % av
cheferna (9 personer) att ga i pension.

Forsta linjens chefer

Denna grupp bestar av 50 personer i aldrarna 34 och 64 ar. 26 av forstalinjecheferna dr Gver 50 ar
gamla varav 19 personer dr 6ver 55 dr och sju personer 6ver 60 ar. Totalt sett kommer ca 14 %
av forsta linjens chefer att pensioneras under de nirmaste fem aren. Inom tio ar kommer 38 %
att ga i pension och inom en 15-arsperiod gar mer dn hilften (26 personer) av forsta linjens
chefer i pension.
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2007- 2011 | 2007- 2016 | 2007- 2021
Antal % Antal % Antal %

Forvaltningschefer (tot. 13 pers.) 4 31 8 62 9 69
1:a linjens chefer (tot. 50 pers.) 7 14 19 38 26 52
Totalt (63 pers.) 11 17 27 43 35 56

Tabell 1. Antal ledare inom Hultsfreds kommun som beréknas ga i pension de narmaste 5, 10 och 15 &ren.

Sektionschefer — socialforvaltningen
Inom kommunen finns det fyra sektionschefer, vilka dr mellan 45 och 54 ar gamla. Tre av fyra ar

over 50 ar varav en person ar over 55. Detta innebar att tre av de fyra sektionscheferna kommer
att ga i pension inom de niarmaste 15 aren.

Omradeschefer — aldre- och handikappomsorg

Kommunens 13 omradeschefer dar mellan 34 och 62 ar gamla, sex av dem ar 6ver 50 ar varav fem
ar 6ver 55 ar. Dessa fem personer kommer alltsa att pensioneras inom tio ar. Sett 6ver en 15-
arsperiod kommer ca 46 % (6 personer) av cheferna i denna grupp att ga i pension.

Arbetsledare — kultur och fritid samt tekniska kaoret

Hultsfreds kommun har totalt tolv arbetsledare vilka 4r mellan 37 och 61 ar gamla. Atta av dem
ar 6ver 50 ar varav fem personer dr 6ver 55 ar och tre 6ver 60 ar. 42 % av arbetsledarna kommer
att pensioneras inom de narmaste tio aren och inom 15 ar kommer tva tredjedelar (itta) av
personerna att ga 1 pension.

Rektorer/omradeschefer — barn- och utbildningsfoittringen

Inom Hultsfreds kommun finns det tva rektorer/omriadeschefer. Dessa ar 39 och 59 ar. En av
dem kommer att gi i pension inom de narmaste tio aren.

Rektorer — barn- och utbildningsférvaltningen

Rektorerna dr 14 till antalet och dr mellan 34 och 59 dr gamla. Sex av dem idr idag 6ver 50 ar varav
en person ar over 55 ar. Detta innebar att 36 % av rektorerna kommer att ga i pension inom de
nirmaste tio aren. Sett 6ver en 15-drsperiod kommer 43 % av rektorerna att pensioneras.

Ovriga chefer

Nir det giller 6vriga chefer (totalt fem personer: bibliotekschef, verksamhetschef,
niringslivschef, gymnasiechef och utvecklingsledare) ar det tre personer (bibliotekschef,
verksamhetschef samt niringslivschef) som dr 6ver 50 ar. Av dessa personer ir tva personer
(verksamhetschef och niringslivschef) 6ver 60 ar.

2007- 2011 | 2007- 2016 | 2007- 2021

Antal % Antal % Antal %
Sektionschefer (totalt 4 pers.) - - 1 25 3 75
Omréadeschefer (totalt 13 pers.) 3 23 5 38 6 46
Arbetsledare (totalt 12 pers.) 2 17 5 42 8 67
Rektorer/omradeschefer (totalt 2
pers.) - - 1 50 1 50
Rektorer (totalt 14 pers.) - - 5 36 6 43
Ovriga (totalt 5 pers.) 2 40 3 60 3 60
Totalt (50 pers.) 7 14 20 40 27 54

Tabell 2. Antal 1:a linjens chefer inom Hultsfreds kommun som beréknas ga i pension de narmaste 5, 10 och 15 aren.
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Hultsfreds kommuns ledarpolicy och ledarférsérjningsprogram har tagits
fram av personalkontoret under hosten 2005 pa uppdrag av Kommun-
styrelsen. Dokumentet skall goras kant bland samtliga anstallda och
fortroendevalda i kommunen och skall kontinuerligt diskuteras pa

arbetsplatstraffar mellan chefer och  medarbetare samt |
samverkanskommittéerna.

Kontakta géarna personalkontoret om du har synpunkter pa detta
dokument.




