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Forord

Inom den kommande tioarsperioden kommer drygt 11 000 chefer i kommu-
nerna att nd pensionsalder. For att kunna identifiera, attrahera och utveckla
medarbetare med intresse och potential for chefskap, behover vi béttre forsta
vad som driver dem och hur de ser pa en framtida chefsroll i kommunal sektor.

Som arbetsgivarorganisation vill SKL bidra till att 6ka den langsiktiga till-
gangen pa kompetenta chefer inom kommuner, landsting och bolag. En forut-
sattning for det dr att ha god kunskap om hur behovet av chefer till sektorn kan
komma att utvecklas. En forsta rapport pa det temat, Chefer i kommunerna
och landsting, kom i mars 2011. Men vi beh6ver ocksa 6ka kunskapen om hur
vi utvecklar attraktiviteten i chefsuppdragen. For att battre forsta det ville vi
undersoka de potentiella cheferna, deras drivkrafter och forvintningar pa ett
framtida chefsuppdrag. Det ska vara ett attraktivt och tydligt val att g inien
chefsroll, men det stiller ocksa krav pa ett genuint intresse for att leda och
utveckla organisation och medarbetare.

Den hir rapporten bygger pa en undersokning genomford av Source Crea-
tive pa uppdrag av SKL under varen 2011. De har genomfort semistrukture-
rade intervjuer med 80 deltagare i kommunala chefsaspirant/ chefstrainee-
program. Var forhoppning ér att rapporten ska bidra till att 6ka kunskapen
om framtida chefers férvintningar, forhoppningar och farhagor pa uppdraget
som chef. Med rapporten vill vi ocksa ta initiativ till en dialog om hur vi kan
och bor utveckla villkor och forutséattningar for chefskapet i sektorn. Ytterli-
gare ett syfte ir att synliggora de goda insatser for framtida ledare som gors i
kommunerna idag, t.ex. aspirantprogrammen.

De kommuner som medverkat &r: Avesta, Ekero, Enkoping, Goteborg, Gote-
ne, Jirfilla, Karlstad, Koping, Lidingo, Lidk6ping, Linkdping, Malmo, Nacka,
Norrkoéping, Skara, Stockholm, Sollentuna och Visteras.

Vi vill tacka alla som deltog i unders6kningen samt representanter fran de
kommuner som pa olika sitt visat stort engagemang i genomférandet av un-
dersokningen.

Stockholm i september 2011

Agneta Johnk
Direktor
Arbetsgivarpolitiska avdelningen
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Kort om programmen

Kommunernas chefsaspirantprogram syftar till att vicka intresse fér, och 6ka
kunskapen om, chefsrollen hos medarbetare som bedémts ha chefspotential.

Programmens utformning och omfattning har skilt sig & kommunerna Den typiska respon-
emellan. De flesta programmen har dock omfattats av ca tio tréffar under denten var en kvinn-
ett ars tid med tillhérande foreldsningar och gruppdiskussioner med tid for lig medarbetare med
sjialvkiannedom och reflektion. De flesta programmen har bestatt av en teore- en medelalder pa

tisk del, och en del som berort den personliga utvecklingen. Flertalet av kom-
munerna har i samarbete med andra, ofta nirliggande kommuner, genomfoért

39 ar som arbetade
inom utbildnings-

gemensamma program. . .
Chefsaspirantprogrammen har i de flesta fall féranletts av gedigna rekry- férvaltningen som
terings- och urvalsprocesser med bl.a. arbetspsykologisk testning som grund pedagog.

dir chefspotentialen hos finalistkandidaterna beddmts. Deltagarna har an-
tingen ansokt sjélva, eller blivit rekommenderade att séka av en chef.

Av de 80 respondenterna visade sig den typiska respondenten vara en
kvinnlig medarbetare med en medelalder pa 39 ar som arbetade inom utbild-
ningsférvaltningen som pedagog. Hon var ofta universitetsutbildad och hade
utover ordinarie ldrartjanst nagon form av utvecklingsroll.
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Sammanfattning

+ Deltagarna vittnade om hur viktigt det dr att relativt tidigt i yrkeskarridiren  Respondenterna:
se mojligheter till avancemang, och de uttrycker en 6nskan om att gradvis
fa viixa in i chefsrollen. Kvinnor: 61 (75 %)

* Det finns en vilja hos respondenterna att gd mellan chefsroll och specia- BRI (20
listroll samt mellan olika férvaltningar och verksamhetsomraden. Re-
spondenterna sjélva dr dock tveksamma till om detta dr mojligt da gamla
strukturer, hierarkier och svarigheter att fa mandat ofta ligger hinder i
vigen om man inte har specialistkompetens inom sakomradet.

* En tydlig trend ir att de flesta respondenter oroar sig for att ”sta ensam pa
toppen”. I begreppet ligger man forestillningen om att man som chef maste
ha svar pa allt, och att man forvéntas kunna hantera alla typer av situationer.

* Avrespondenternas svar ir inte bristen pa utveckling och karriér proble-
met, utan snarare hur vi kommunicerar och skapar tydlighet kring mojlig-
heterna. Unga medarbetare som soker sig till kommunen behéver forsta A 20-30 &r: 4
alla de mgjligheter som kommunen kan erbjuda. B - 30-40 &r: 51

* Tundersokningen togs 1onen framfér allt upp som en imagefraga, dvs. g B gg:gg 2: 52

omgivningens bild av kommunen som arbetsgivare.

Det som lockade var framst mojligheten att fa paverka och arbeta med

utveckling.

* Respondenterna vittnade om att man i deras kommun vill ha ledare, inte
chefer. I resonemanget finns en underton att chefer endast arbetar admi-
nistrativt och att det inte 4r vad en chef ska dgna sig at. Fa respondenter
tog upp lockelsen i att arbeta med effektiviseringar i férhallande till de
resurser som finns.

* Det fanns en stark stolthet hos respondenterna nir de berdttade om sitt
arbete i kommunen och om kommunens verksamhet. Det fanns daremot

D A

N

en negativ bild av samma kommun och samma verksamhet nér samtalet ) _B
. .. A - Utbildning: 36
handlade om bilden av kommunen och vad man upplevde att omgivningen B emmuisdilig 12
sa och antog. C - Social/omsorg: 11
. .. . . . D - Samhallsbyggnad: 8
+ Merparten av deltagarna vittnade om 6kad motivation och stolthet i sam- E - Kultur och fritid: 5
band med programmet. De flesta forklarade det 6kade engagemanget med F- Ovrigt: 8

att man fatt en bittre forstaelse for kommunens verksamhet, arbete och
ledning i stort.

Férhoppningar och farhagor hos framtida chefer i kommunerna 9






KAPITEL

Forviantningar pa chefsrollen

En arena for att lira sig mer om sig sjalv och andra

Det som framfér allt lockade i chefsrollen, och som ocksa visade sig vara den ”Jag var redo f(’)’r ndsta
isirklass storsta anledningen till att deltagarna sokte chefsaspirantprogram- ¢ teg och tinkte: Har jag
met, var mojligheten till personlig utveckling. De flesta deltagarna drivs av
att utmana och utveckla sig sjilva. Chefsaspirantprogrammet sags som en
tillitande och utmanande arena att lira sig mer om sig sjélv och andra. Ett
vanligt svar var ocksé att man ville testa sig sjilv — att se om man har det som
krivs for att ga in i en chefsroll. Tydligt dr ocksa att dessa personer trivs med
stort ansvar och manga deltagare uttryckte en 6énskan att ”fa vara med dér
det hinder” vilket var en anledning till att man ser chefsrollen som en méjlig
framtida roll.

En stor del av deltagarna berittade ocksa att de inte var sikra pa om de ville
ga in i en chefsroll vid programmets borjan, men att man redan efter ett par

vad som krdvs?”

Man ansag ocksa att

triffar bade fatt en 6kad forstaelse och ett 6kat intresse for rollen. chefskapet ger mojlighet
Trots att merparten av programdeltagarna fitt en 6kad lust att ta sig an en och mandat att paverka

framtida chefsroll var det ocksa flera som vittnade om motsatsen - att man och driva utveckling

under programmets gang insett att chefskapet inte var nagot fér dem. De van- utifran sin egen 6verty-

ligaste svaren var i dessa fall att man ansag sig fungera bittre i specialistrollen
dir man kunde paverka utifran en strategisk roll och att man dirmed slapp
baksidan av ledarskapet — det tuffa personalansvaret.

gelse och kreativitet.

Fa vara med och driva utveckling

Man ansag ocksa att chefskapet ger méjlighet och mandat att paverka och dri-
va utveckling utifran sin egen 6vertygelse och kreativitet. Ett vanligt svar var
mojlighet att f paverka och driva utveckling av sakfragan for att hoja arbetets
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Kapitel 1. Férvéntningar pa chefsrollen

kvalité. De personer som foredrog chefsrollen framf6r specialistrollen me-
nade att man i chefsrollen faktiskt har “musklerna” att kunna fatta formella
beslut, vilket av dessa personer ansags svarare i specialistrollen.

Ledarskap mer édn chefskap

Den tredje vanligaste anledningen till att man sag chefsrollen som intressant
var mojligheten att fa leda och coacha andra och att fa en grupp att jobba mot
ett gemensamt mal. Respondenterna svarade ofta att personalansvaret, med
det menade de utvecklingssamtal och personaladministration, inte var det
som drev viljan att vara chef. Snarare var det mojligheten att fa andra att viixa
och att gemensamt na ett mal. Ett relativt stort antal av respondenterna be-
rittade att ”i vir kommun ska vi ha ledare, inte chefer”. Viljan och intresset
att driva utveckling i form av effektiviseringar naimndes éverhuvudtaget inte.
Det som ansags locka i ledarskapet var snarare utmaningarna pa det mellan-
mainskliga planet.

Somliga sag ocksa programmet som en mojlighet att synas, att det var ett
taktiskt val utifran ett karridrperspektiv, oavsett om man skulle fortsitta
jobba inom kommunen eller inte. Deltagandet gav en “godkéndstampel”, att
man har vad som krivs. Dessa svar var dock betydligt vanligare i storstadsre-
gionerna dir storre intresse att géra karriir fanns.

Fa tog upp l6nen som ett incitament. Intressant ar ocksa att fa personer tog
upp den ideologiska 6vertygelsen och intresset att driva samhillsutveckling.

12 Férhoppningar och farhagor hos framtida chefer i kommunerna



KAPITEL

Farhagor och utmaningar

Att fa legitimitet

Den i sirklass storsta oron var riadslan att den egna kompetensen inte skall ~ *7¢ink om jag inte fdr dem
réicka till for ett chefskap. Framfor allt tog man dé upp utmaningar pddetmel- .7 1 ig eller om det blir en
lanménskliga planet i ledarskapet. Man stéllde sig fragande till om man kom-
mer klara av att hantera tuffa och konfliktfyllda situationer. Det fanns ocksa
en osikerhet om man kommer att lyckas fa med sig personalen, fa legitimitet
av gruppen, och om man kommer att klara av att visa tydlighet. Manga sag
ocksa tuffa personalirenden som en stor utmaning. ”Vad gér man om perso-
nalen inte levererar - kommer jag att lyckas fa dem att gora det?”. Trots osi-
kerheten vad giller den egna kompetensen resonerade flertalet i stil med att
”6vning ger firdighet” och man kéinde en trygghet i att det finns professionellt
stod att fa, t.ex. fran HR.

massa konflikter - kommer
jag kunna hantera det?”

Stora personalgrupper

Flertalet resonerade ocksa kring uppdragets storlek. Man ansag att man som

chefikommunen har for stora grupper och att tiden d& inte riicker till for att Manga ansag ocksa
jobba med utveckling av verksamheten - det som gjorde att man sokte sig att steget fran att vara
till chefsrollen till att borja med. Manga ansag ocksa att steget fran att vara
medarbetare till att ga in i chefsrollen manga ganger ér for stort. “Det 4r en
stor utmaning att ga fran att vara en i giinget till att bli chef for 50 personer.”
Merparten av respondenterna 6nskade sig méjligheten att inledningsvis leda
mindre grupper och gradvis ta sig an storre.

medarbetare till att ga
in i chefsrollen manga
ganger ar for stort.
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Kapitel 2. Farhagor och utmaningar

“Ndr man ser att ens
chef skickar mejl kL. 11 pa
kvdllen undrar man om
det dr vdrt det?”

Resultat trots bristande resurser

Bristande resurser siags ocksa som en utmaning. Framfor allt resonerar re-
spondenterna kring hur man ska fa med sig personalen om man tvingas siga
nej till sdrskilda 6nskemal for manga ganger. Bristande resurser hinger ocksa
samman med farhagan att inte kunna leverera tillriackligt bra resultat. Viljan
att na resultat och skapa en god verksamhet var vildigt tydlig. Endast en av de
tillfragade sag dock effektiviseringar som en positiv utmaning - t.ex. att hitta
nya sétt att bli mer effektiv pa i relation till de resurser som finns. I de fall
intervjuarna belyste detta, var de vanligaste svaren i linje med: “Man far ju en
pase pengar, hur fel kan det bli?”

Chefskap och forialdraroll

En stor andel av de tillfrigade sag ocksa utmaningen i att fa ihop privat- och
jobblivet. Flera av deltagarna stillde sig ocksa uttryckligen fragan: “Ar det
verkligen virt det?” Det fanns en oro infor att bade lyckas vara en bra chef
och en bra forélder. Grunden for dessa resonemang lag i att man ofta sett de
egna cheferna jobba sena kvillar med vildigt hog arbetsborda.



KAPITEL

Forutsittningar och villkor

De flesta respondenterna sag chefskapet som ensamt och utsatt. Man vill gir-  ”Om de chefer jag pratar
nadela ansvaret, ﬁnfla stod i mentorer, chefer och kollegor i samma situation. med f(')'rm edlar bilden av att
Flertalet Oav de tlllf'ragade kopplade sam'r.n.an detta med att det forsta uppdra- de trivs som chef. blir bilden
get ofta sags som for stort. Skulle man borja med mindre grupper skulle chef- e
skapet inte kéinnas sa skrimmande. Respondenterna menade ofta att detta 4r av chefskap mer positiv.
baksidan av en platt organisation - fa blir chefer och nér man vl blir chef dr
det ofta 6ver alltfor stora grupper.

En stor del av respondenterna tog upp vikten av att cheferna dr goda ambas-
sadorer for chefskapet. Respondenterna menade att de ofta far hora hur tufft
det &r att vara chef, om svarigheten att hitta balansen mellan jobb- och privat-
liv, att man star ensam, att tiden gar at till administration och att det inte finns
tid att utveckla sakfragorna. Man menade att cheferna borde bli bittre pa att
beréttavad som &dr spannande och roligti chefsrollen och hur man ska agera for
attlyckas. Man efterfragar helt enkelt mer positiva férebilder.

Manga namnde ocksa att det dr viktigt att man tidigt i karridiren blir upp-
tackt, att man snabbare vagar delegera chefsansvar och ge mojlighet att viixa
inichefsrollen. Detta tycks hinga samman med att kommunerna &r icke-hie-
rarkiska organisationer med langtgaende ansvar, vilket uppskattas i medar-
betarrollen, men tycks vara en nackdel nir det handlar om att fa fram bra che-
fer. Dessa personer uttryckte en 6nskan om tydligare karridrvégar tidigare i
den professionella karridren.
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Kapitel 3. Férutsattningar och villkor

“Att vilja chefskap dr att
vdlja ensamhet. Min drém
dr att vara tva forskole-
chefer pa en forskola.”

Stod for att lyckas i chefsrollen

De allra flesta respondenterna uttryckte en 6nskan om att ha tillgang till en
mentor under férsta aren som chef. Att fa en erfaren person att dela tankar
med och som kan komma med kloka rad ansags som det i sérklass viktigaste
stodet. Viktigt var ocksa mojligheten att inga i ett nitverk med chefer pa sam-
ma niva som ocksa dr nya i chefsrollen. Ett nitverk dir man kan bolla tankar
och problem. En god och nira relation till den nirmaste chefen sags ocksa
som viktigt for att lyckas i chefsrollen. En chef som &r niirvarande och som
kan ge en bekriftelse, stdd, tips och ocksa "pusha” nir man kinner sig osi-
ker, togs upp som en viktig faktor. Viktigt ansags ockséa acceptansen fran den
nirmaste chefen och att det rader en tillatande arbetsmiljo dar det ar tillatet
att misslyckas. Stindig kompetensutveckling sags ocksa som viktigt liksom
mojlighet att utveckla bade ledaregenskaper och kunskaper inom IT, admi-
nistration och annat som hor chefskapet och sakomradet till.

Respondenterna tog ocksa upp vikten av att det finns ett professionellt
stod att tillga, t.ex. fran HR och ekonomi. Detta var dock nagot som de flesta
ansag sig ha och nagot man tog upp som en férdel med kommunen som ar-
betsgivare, att man inte behdver “sta ensam pa toppen”. Just detta var nagot
en stor del av respondenterna uttryckte en oro infor. I begreppet la man f6-
restillningen om att man som chef maste kunna allt, ha svar pa allt, och att
man forviantas kunna hantera alla typer av situationer. Om detta ir specifikt
for just den kommunala sektorn far vara osagt, men en mojlig forklaring kan
vara det som manga av respondenterna tog upp, att det krivs “lang och trogen
tjanst” for att fa legitimitet och trovirdighet i chefsrollen.




KAPITEL

Drivkrafter

En diskussion utifran begreppet ideal karridrutveckling kan ge manga olika  ”Etf arbete ddr man fdr
svar och entydiga begrepp kan vara svara att utldsa. Dock &r det mycket tyd-  ;,fveck las, déir man har
ligt att respondenterna forst och framst viljer méjligheten att fa vara med
och utveckla verksamheten och paverka som den frimsta framgangsfaktorn . . ,
for en ideal karridrutveckling. Utifran viljan att utveckla och paverka forgre- kdnna a'tt marg 9 Ol" skillnad
nar sig sedan alternativa roller. Att det inte star still, ddr
Manga av respondenterna sag en chefsposition som en mojlig karridrvig man far skapa fordndring
och ett flertal beskriver ocksa en tydlig chefskarriir som den ideala karriirut- 7 verksamheten.”
vecklingen. Dock aterkom manga av deltagarna till mojligheten att fa alter-
nera mellan en specialistroll och en chefsroll i framtiden. Rollens betydelse
definierades snarare utifran vilket mandat rollen skapar, snarare in rollens
status. Respondenterna sag ocksa en framtida mellanchefsposition som ste-
get mot en mer strategisk roll — antingen som specialist eller i en hogre chefs-
position. Grundtanken var att fa vara med och utveckla pa den strategiska
nivan snarare in leda pa den operativa nivan.
Chefsrollen beskrevs av manga respondenter som stelbent, repetitiv och
fylld med ataganden som inte ansags lockande, exempelvis personaladminis-
tration. Ridsla fanns ocksa att en chefsroll innebér for mycket krav och kritik
for att vara vird att ga in i.
Den personliga utvecklingen aterkom som en del av den ideala karridrut-
vecklingen. Personlig utveckling definierades primaért i termer av frihet och
mojlighet att paverka. Friheten att alternera mellan roller och verksamhets-
omraden, samt aterigen maojligheten att paverka och utveckla verksamheten.
Inom begreppet frihet la man ocksa mojligheten att jobba brett inom kom-
munens olika verksamheter. En tydlig dnskan fanns hos manga av deltagarna

mdjlighet att paverka och
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Kapitel 4. Drivkrafter

att fa mojlighet att jobba inom olika verksamhetsomraden och pa olika for-
valtningar.

Fa respondenter definierade tydliga roller/tjinster i dialogen om langsik-
tiga professionella mal. Aterigen fokuserade de snarare pa mdjligheten att i
framtiden fa jobba med utveckling och paverkan. Stérsta delen av deltagarna
sag dock kommunen som en trolig arbetsgivare i framtiden och fa hade planer
pa att limna kommunen fér annan arbetsgivare.

18 Férhoppningar och farhagor hos framtida chefer i kommunerna



KAPITEL

En bra arbetsgivare

En gvervigande del av respondenterna definierade den “goda arbetsgivaren”  “Arbetsuppgifter
utifrdn dess férméga att férédndra, anpassa och utveckla organisation och ¢, éir utmanande och
verksamhet. Tydligt var aterigen respondenternas fokus pa sina egna mojlig-
heter att paverka inom organisationen. Hos den goda arbetsgivaren definie-
rade respondenterna utveckling som utmanande dir nya metoder och vigar
testas for att na framgang.

Transparens togs upp av manga respondenter som en mycket viktig faktor
for att man skall vilja stanna hos en arbetsgivare. Tydliga riktlinjer savil 6ver-
gripande som fran niarmaste chef efterfragades och framfér allt talade man
om drlighet och 6ppenhet som 6nskviarda kulturella egenskaper.

Relativt fa tog upp fragan om ekonomisk kompensation som en viktig fak-
tor for att man skall vilja stanna hos sin nuvarande arbetsgivare. En god l6ne-
utveckling och kommunernas formaga att f6lja med i l16neutvecklingen togs
dock oftast upp som en bisats.

att man far préova idéer
och testa nya vagar.”
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KAPITEL

Kommunen som arbetsgivare

Den storsta delen av respondenterna sag sin arbetsgivare som en god arbets- A an kommer till Jjobbet
givare med stora mojligheter till delaktighet och vidareutveckling. Bredden .1, har ku L vijobbar

i kommunens uppdrag ses som grunden i detta och manga kinde sig synlig-
gjorda av sin kommun.

Den goda arbetsmiljon med stor méjlighet att paverka var en anledning till
att kommunen uppfattades som en god arbetsgivare. Samarbete istéllet for
konkurrens sags som grunden for den goda arbetsmiljon och ord som “glddje”
och ”tillsammans” var aterkommande teman. Manga definierade ocksa detta
som ett motsatsférhallande till det man uppfattar som privata sektorns kon-
kurrens och armbéagar.

Uppdraget att tillgodose brukarnas behov var ocksa en faktor som tillfred-
stillde och definierade kommunen som god arbetsgivare hos respondenter-
na. Meningsfullheten i att ha ett mal, oavsett politiska riktlinjer eller organi-
sationsforandringar, skapade tydlighet och en stolthet hos respondenterna.

Fungerande rutiner och strukturer var slutligen ytterligare en aspekt som
respondenterna tog upp som en positiv aspekt av att jobba i den kommunala
sektorn. I detta inkluderades ocksa kompetensutveckling och fortbildning
diar kommunen manga ganger ses som en féregangare. Tryggheten i att haen
arbetsgivare som tar ansvar vid oférutsedda hindelser, med tydliga processer
for att ta hand om sin personal och sin verksamhet, var ocksa en sjélvklarhet
féor manga av respondenterna.

tillsammans, med varandra,
inte mot varandra.”
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KAPITEL

Kommunens image

Nir respondenterna skulle definiera kommunen som arbetsgivare utifran
vad de upplevde att omgivningen ansag, kom lénen upp som mycket relevant

faktor. Bilden av kommunen som arbetsgivare uppfattades primért utifran en Bilden av kommu-

negativ16nebild. Bilden av kommunens laga l6ner definierades utifran upple- nen som arbetsgi-
velsen av andras uppfattning snarare én av de anstillda sjélva. vare uppfattades

Ettflertal respondenter tog upp hog medelalder och att det dr svart att gora primért utifran en
karridr som ung i kommunen da andras uppfattningar om kommunen disku- negativ 16nebild.
terades.

Som en fortsatt diskussion utifran uppfattningen att ungas mojligheter att
gora karridr inom kommunens verksamhet var begriansad, tog flertalet av re-
spondenterna upp uppfattningen om otydliga karridrvigar inom kommunen.
I detta fall definierat som andras okunskaper om vilka mojligheter som fak-
tiskt finns.

Flertalet respondenter forklarade bilden av kommunens image som byra-
kratisk, med medborgarnas moéten med kommunen i deras dagliga liv. Den
myndighetsutévning, som i vissa fall upplevs som byrakratisk och som manga
medborgare nagon gang i livet moéter, skapar bilden av kommunens verksam-
het. Respondenterna upplevde att deras bekanta utanfér arbetet gérna de-
finierade kommunen utifran detta. Sjilva upplevde de sitt jobb som mindre
byrakratlskt och mer fritt. Re.sl?ondenternas'vﬂja a}tt fotsvara sin egen forvalt- Man kommer i kontakt
ning eller verksamhet, samtidigt som man inte ville foérsvara andra delar av .
kommunens verksamhet infor grannar och bekanta, var ocksa en tydlig trend. med kommunen vid t.ex.

Respondenter inom det sociala filtet eller utbildningsomradet tog vidare ~ bygglov och far upplevelsen
upp omgivningens uppfattning kring uppdraget inom skola och vird som  av att allt dr byrakratiskt.”
ddelt och som en viktig insats for samhallet.
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KAPITEL

Jamforelser med
andra sektorer

Merparten av respondenterna trodde att 1onen ar den storsta skillnaden mel-  ~Afqn far inse att man
lan sektorerna. Attloneutvecklingen ir béttre inom den privata sektorn, att
det finns fler karridrmajligheter och att det finns fler chefsnivaer. Nagot som
gor det mojligt for fler att bli chef.

bara dir en kugge i ett stort
maskinerti, i den privata
sektorn dr det nog ndrmre
Léattare att vara kreativ i andra sektorer besluten.”

Skillnaderna i chefsrollen sektorerna emellan beskrevs framfor allt i termer
av att det finns stérre mojlighet att vara mer kreativi andra sektorer, speciellt
i den privata sektorn, och att det dir &ven dr bade snabbare och narmare till
besluten. Arbetssitten och byrakratin trodde man var mer befista i den kom-
munala sektorn och att man som arbetstagare maste vara realistisk — man far
inse att man bara dr en kugge i ett stort maskineri. Man tog upp politiken som
en anledning till de léingre ledtiderna, men &ven att det i kommunerna finns
fler regler och lagar att férhalla sig till. Byrakratin sags dock dven som nagot
positivt — att det ir rittssikert, demokratiskt och ett maste i en kommunal
verksamhet, samt att det faktiskt stéller hogre krav pa chefen i kommunal
sektor da beslutsprocesserna ir mer komplexa. De allra flesta valde att jim-
fora chefsrollen i kommun med chefsrollen i det privata foretaget, och inte
med stat eller landsting. Att kommunerna ér mindre hierarkiska i jamforelse
med andra sektorer togs upp som nagot positivt.

Manga ansag att det dr tuffare ekonomiska krav i den privata sektorn, att
det inte finns plats for vare sig reflektion eller for ménniskan utan att det
framfor allt handlar om vad som star pa sista raden. Lyckas man inte leverera
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Kapitel 8. Jamforelser med andra sektorer

aker man ut. I offentlig sektor kan man ga till jobbet samtidigt som man mar
bra och har kul. Man ansag att det finns mjukare virden i offentlig sektor vil-
ket sdgs som bade positivt och viktigt. Positivt ansags ocksa att man jobbar
mer langsiktigt i kommunal sektor. Manga nimnde ocksa att det finns béttre
fortbildningsméjligheter inom kommunen och bittre stod att tillga. Samar-
betet kommunerna emellan uppfattades ocksa som positivt.

Leder storre grupper

Manga ansag att en betydande skillnad ar att man som chef leder st6rre grup-
perikommunal sektor vilket blir konsekvensen av en platt organisation. Det-
ta gor att cheferna har svart att kinna att man ricker till och har tid till att ut-
veckla sakfragorna. Att det 4r mindre hierarkiskt i kommunal sektor jaimfort
med dvriga sektorer togs bade upp som nagot positivt och negativt. Den héga
delaktigheten dr positiv - speciellt nir man jaimférde kommunal sektor med
landstingen. Det som ansags vara negativt var att man far vénta lingre pa att
bli chef, och att ndr man vél blir chef blir utmaningarna for stora.

En mindre del av respondenterna ansag att inte finns nagon storre skillnad
i chefskapet mellan kommunal sektor och andra sektorer. Utmaningarna ar
de samma eftersom det 4r ménniskor man leder.
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KAPITEL

Hur locka framtidens chefer?

Resonemanget om otydliga karridrvigar var ett aterkommande tema hos re- ”Mdanga av respondenterna
spondenterna. Pa fragan om hur man skulle kunna locka unga till kommu-
nen, och da framfor allt till chefsroller, fanns det en ganska stor enighet hos
respondenterna om att kommunikationen av den kommunala organisatio-
nens karriirmojligheter ar av storsta betydelse. Respondenterna pratade om
den externa kommunikationen nér ny arbetskraft skall rekryteras, men ock-
s& om den interna kommunikationen for unga duktiga arbetstagare som idag
redan finns i kommunen. Att kommunicera de mojligheter som finns ”“innan
vi forlorar de unga medarbetare som idag redan finns i kommunen” var en
genomgaende asikt hos manga av respondenterna. Innan pengarna laggs pa
externa kommunikationslosningar, maste man forsta vikten av den interna
kommunikationen.

tog upp kommunen som
arbetsgivare med hég
kompetens.”

*Inte bara blanketter och byrdakrati, det finns sa mycket mer.”

Som citatet ovan siger tog respondenterna aterigen upp bilden avkommunen
som myndighetsutévare. Respondenterna forstod byrakratins nédviandighet
i vissa av ataganden, men menade ocksa att kommunen maste bli bittre pa
att kommunicera alla de uppdrag och projekt man bedriver, savil lokalt som
nationellt och internationellt.

Manga av respondenterna tog upp kommunen som arbetsgivare med hog
kompetens och menade att arbetet i kommunen priglas av savil laganda som
mojligheten att jobba med manga av de bésta inom sina omraden. Respon-
denterna ansag det ir viktigt att kommunicera detta utat foér att locka unga
och duktiga chefstalanger eller experter till kommunerna.
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Tankar om
chefsaspirantprogrammen

En 6vervigande del avrespondenterna menade att programmet varit mycket
givande. Man uppskattade att fokus legat pa ledarskap pa det mellanménsk-
liga planet. Man menade att man lirt sig mycket bade om sig sjilv och hur
andra fungerar. Programmet bidrog till att en mer realistisk syn pa vad chef-
skapet innebér och vad som krévs. Hos de allra flesta har bade intresset och
viljan att ga in i en chefsroll efter programmet 6kat.

Pa fragan vad som skulle kunna bli #n béttre tog de flesta upp att de 6ns-
kat sig mer struktur, bade vad géller arbetsuppgifter, ”hemlixor” och grupp-
diskussioner. Man 6nskade sig ocksa fler checklistor kring det praktiska och
konkreta - t.ex. mallar hur man for utvecklingssamtal. Flertalet tog ocksa
upp vikten av att det sker nagon form av fortséttning av programmet — man
fragade sig sjilv exempelvis: “Vad hiander nu, vad blir fortsittningen?”

Trots att merparten av respondenterna menade att det till stor del &r upp
till dem sjélva att visa framfotterna har programmet skapat vissa forvint-
ningar pa arbetsgivaren om fortsatt utveckling, och att man i annat fall ar be-
redd att soka sig till andra organisationer for att fa personlig utveckling.

Overlag visade respondenterna ocksé pa en storre forstaelse for kommu-
nens arbete som helhet vilket 6kat deras engagemang, motivation och lojali-
tet gentemot arbetsgivaren.
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KAPITEL

VAD VAR BRA
MED PROGRAMMET?

+ Okad sjilvkinnedom

- forsta egna styrkor och
utvecklingsomraden
Okad forstaelse och storre
intresse for chefskap
Mentorskap och nitverk
Fokus pa det personliga
ledarskapet

Okad forstaelse for helheten
Stolthet, engagemang och
motivation

~

Vo
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VAD KAN FORBATTRAS?

¥ Strukturen

* Uppfoljningen

* Programmet bér komma
tidigare i karridren



Avslutande reflektioner

Avslutande reflektioner

Respondenterna foreslar ett antal atgirder for att locka framtidens chefer,
till exempel att tydliggoéra karridrvigarna, att battre kommunicera de intres-
santauppdrag som finns i kommunerna och att bittre kommunicera den hoga
kompetensen som finns i kommunerna. Kommunerna har en unikt mangfa-
cetterad och bred verksamhet som borde kunna erbjuda unika mojligheter
for unga chefer att alternera mellan olika verksamheter och pa sa sitt bredda
sin kompetens och kunskap om organisationen.

Hur utnyttja bredden
i verksamheten?

Hur kanviutnyttja fordelen av kommunernas bredaverksamhet i innu hégre grad?

Ett aterkommande tema dr omgivningens bild avkommunen, en bild som inte
alltid stimmer 6verens med respondenternas bild. Hir aterkommer t.ex. en
negativ bild av l6neléiget, otydliga karridrvigar och svarigheten fér unga utan
djup sakkunskap att gora karridr. Respondenterna lyfter upp flera positiva
faktorer, som till exempel god arbetsmiljo, goda mdjligheter till kompetens-
utveckling, en arbetsgivare som tar ansvar och fungerande rutiner och system.

Hur nyansera bilden

av att vara chef?

Hur kan vi bidra till att nyansera bilden av hur det dr att vara chefi kommu-
nerna och ocksa lyfta fram de positiva aspekterna?

Deltagarna vittnade ocksa om hur viktigt det dr att relativt tidigt i yrkeskar-
ridiren se mojligheter till avancemang, och de uttryckte en 6nskan om att
gradvis fa viixa in i chefsrollen. Stora personalgrupper ir en aterkommande
farhaga och baksidan av kommunernas platta organisationer. For att mota de
onskemalen skulle vi beh6va ge mojlighet till fler och inte fullt sa stora kar-
ridrsteg, men ocksa mojlighet att utvecklas i snabbare takt dn idag.

Hur skapa

fler karriarsteg?

Hur kan vi skapa fler och inte fullt sa stora karridrsteg?
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Vi kan se en tendens till att det som ofta benimns som chefskap forknippas
med administrativa uppgifter och att det inte har samma status som det som
bendmns som ledarskap. Ocksa administrativa uppgifter kan innebira en
form av styrning och ledning och vara en del av chefsuppdraget, medan andra
uppgifter dr av rutinkaraktér och kan delegeras.

Hur ser vi pa upp-
draget som chef?

Hur kan vi urskilja de administrativa uppgifter som ska ligga pd cheferna?
Hur talar vi om uppdraget som chef och hur skapar vi kunskap och intresse
kring t.ex. arbete med effektivisering?

Respondenterna aterkommer ett flertal ganger till en forvintan pa att fa pa-

verka och utveckla verksamheten. Den goda arbetsgivaren definieras ocksa Kan man paverka
som en arbetsgivare dir det finns utrymme for att paverka och ta p3 sig nya och utveckla?

utmaningar och uppdrag.

Finns handlingsutrymmet att paverka och utveckla i praktiken?

De farhagor respondenterna tar upp handlar om att hantera svara medarbe- i e
tarsituationer, uppdragets storlek, bristande resurser och utmaningen att fa Vilket S.tOd far nya
balans i livet. Har forslar de ett antal konkreta atgiirder: Mojlighet att £ viixa chefer idag?

in i chefsrollen, mentorskap, nitverk med andra chefer och professionellt

stdd (HR och ekonomi). Manga kommuner erbjuder ett bra stéd idag, men

det kan troligtvis utvecklas dnnu mer.

Vilket stod erbjuds nya chefer idag och hur kan vi utveckla ett dnnu bdttre stod?
Hur kan vi utveckla introduktionen i chefsrollen?
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Om undersokningen

Om undersokningen

Source Creative genomforde totalt 80 telefonintervjuer med personer an-
stiillda i Sveriges kommuner som under vintern/varen 2010/2011 deltog i na-
gon form av chefsaspirantprogram.

Totalt kontaktade Source Creative 72 kommuner i bade storstads- och
landsbygdsregioner med en férfragan om deltagande i undersdkningen. Mer-
parten av de kommuner som kontaktades hade inget chefsaspirantprogram.
Flera kommuner som kontaktades genomfor dock dessa typer av program
med ett eller ett par ars mellanrum och hade for tillfillet inget sddant pro-
gram. Det boér dock uppmirksammas att manga kommuner planerade att ge-
nomfora chefsaspirantprogram under hosten 2011, och som under varen 2011
befann sig i urvalsprocessen. En tydlig trend var att dessa typer av program
visade sig vara vanligare i storstadsregionerna.

Undersokningen genomfordes med hjilp av semistrukturerade telefonin-
tervjuer for att deltagarna skulle fa tillfille att fritt utveckla de omraden som
var av storst betydelse for dem. I snitt varade intervjuerna 25-35 minuter och
genomfordes av konsulter med lang erfarenhet av chefsrekrytering inom den
offentliga sektorn. Tre teman técktes med varierande foljdfragor beroende pa
deltagarnas svar. Dessa tre teman var (1) Individuella drivkrafter - vad som
motiverar och driver malgruppen, (2) Synen pa chefskapet - férhoppningar,
forvintningar och farhagor samt (38) Perceptionen av kommunen som ar-
betsgivare dir omraden som image och stolthet togs upp. Under intervjuerna
gjorden detaljerade anteckningar. Efter intervjuerna kodades svaren for att
uppticka gemensamma teman.
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