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Hog tid att séitta chefers
forutsittningar pa den politiska agendan

I den hir rapporten presenterar Vision fakta fran forskning och under-
sokningar som visar att chefers forutséttningar inom vilfirden dr en
viktig politisk fraga som kriver handling. Vision foreslar att arbetsgivare
inom vilfiarden infor riktmérken for antal medarbetare per chef. Chefer
ska ocksa ges mojlighet att anvinda sin tid och kompetens till att vara
just chefer - vilket kréver ritt stod fran kringliggande verksambhet.

Utmaningen idag:

Maénga arbetsgivare i vélfirden har svart att rekrytera ratt kompetens samtidigt som sjuk-
franvaron bland personalen dr hog. Chefer har ofta for manga medarbetare och otillrdck-
ligt stod for att vara narvarande ledare och pa sa vis skapa goda forutséttningar for friska
arbetsplatser.

Det finns l6sningar:

Medarbetare och chefer inom vilfarden vill ha ett médnskligt och hallbart arbetsliv. En
stor médngd forskning visar att vi bade mar och presterar bittre med en ndrvarande chef
som kan ge oss det stdd vi behover. Att chefer har forutsdttningar att vara niarvarande led-
are dr alltsa en nyckelfaktor for att minska sjukfranvaron och skapa attraktiva och innova-
tiva arbetsplatser. Pa sa vis kan vi fortsitta att leverera en god vélférd i framtiden.

Visions forslag:
Vara forslag baseras pa den senaste forskningen och kunskap fran vara omkring 17 0oo
chefsmedlemmar inom vélfardssektorn.

Rimligt antal medarbetare per chef

Varje kommun, landsting och region bor fatta beslut om hur manga medarbetare det
ar rimligt att chefer i deras organisation ansvarar for. Vad som ar ett rimligt antal kan va-
riera men ingen chef bor som regel ansvara for fler 4n 25 medarbetare. Beslutet bor dven
innefatta chefer i bolag som dgs av kommunen, landstinget eller regionen.

Privata arbetsgivare inom vélfirden bor enligt samma princip besluta om ett rimligt
antal medarbetare for sina chefer.

Rétt anvind kompetens

Stédstrukturerna runt chefer maste utvecklas. Det giller allt fran administrativa
uppgifter, ekonomi och HR-insatser till lokalfragor och liknande. Genom att organisera
verksamheten med professioner runt cheferna skapas utrymme for cheferna att utveckla
verksamheten och leda sina medarbetare.

Maénga har tagit steg i réitt riktning:

Att ge alla chefer bra forutsidttningar handlar om att vara en modern och jamstélld arbets-
givare som tar ansvar for vélfdrdens kvalitet och medarbetarnas hélsa och arbetsmiljo. Vi
kan i den hér rapporten visa att flera kommuner nu tar steg for att forbéttra chefers vill-
kor genom en mingd viktiga initiativ och dtgirder. Som exempel har ett betydande antal
kommuner fattat beslut om mal eller riktméarken for hur manga medarbetare en chef som
hogst ska vara ansvarig for. Den utvecklingen behdver fortsitta.



Ett néirvarande ledarskap gor stor skillnad

Forskning' visar att socialt stod fran chef och kollegor leder till storre trivsel pa arbetet
och 6kar medarbetarnas vilja att stanna kvar pa sin arbetsplats. Rétt stod leder till okat
engagemang och bittre arbetsprestationer. Forskningen pekar dessutom tydligt ut att ett
ndrvarande ledarskap leder till friskare arbetsplatser®. En jimforelse av vad som skiljer
kommuner och landsting med lag sjukfranvaro at fran de med hog har visat att det nérva-
rande ledarskapet ir en avgorande friskfaktors. Eva Vingard, professor emerita i foretags-
och hilsomedicin, som genomfort studien uttrycker det sa har:

1)
En chef ska vara en jdkel pd att dricka kaffe! Ett tydligt kinnetecken for en frisk
organisation i kommunal sektor dr att chefen dr ndrvarande, att den helt enkelt tar sig

tid att dricka kaffe med medarbetarna [...]*

Bristande forutsittningar for manga chefer idag

En méngd forskning och undersékningar visar att chefer inom vélfirden, framforallt inom
skola, vard och omsorg, alldeles for ofta saknar forutsittningar att vara narvarande led-
are. Arbetsmiljoverkets pagaende granskning av villkoren for forsta linjens chefer i vard
och omsorg vittnar till exempel om en arbetsmiljo som pa flera platser dr sa anstringd att
den kan vara direkt skadlig for chefernas egen hélsa.

Orimligt mdnga medarbetare per chef
inom kvinnodominerade omraden

Chefer inom kvinnodominerade verksamheter har ansvar for betydligt fler medarbetare dn
chefer i mansdominerad verksamhet. Chefer inom vard och omsorg och sociala tjénster
har de storsta genomsnittliga arbetsgrupperna pa hela arbetsmarknaden.s
Visions undersokning bland dldreomsorgschefer som genomfordes i mars 2017 visar att

sju av tio chefer inom dldreboenden och sex av tio inom hemtjdnsten ansvarar for fler &n 30
direktrapporterande medarbetare. I méanga fall handlar det om betydligt fler 4n 30, i vissa fall
mer dn det dubbla. Visions fortroendevalda vittnar ocksa om att chefer ofta har ansvar for all-
deles for manga medarbetare inom till exempel skolan, LSS-verksamhet och kostverksamhet.

Antal direktrapporterande medarbetare per chef i dldreomsorgen
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Sé hir ser det ut trots att Socialstyrelsens har gjort berédkningar som visar att en persona-
lansvarig chef inom vard och omsorg bor ha firre 4n 30 medarbetare for att hinna med
sina ataganden inom ramen for ordinarie arbetstid.” En statlig utredning har foreslagit att
det bor inforas ett mal for antal medarbetare per chef for enhetschefer inom dldreomsor-
gen. Riktvédrdet bor enligt utredningen vara 30 medarbetare i genomsnitt och ska enligt
forslaget vara uppnatt senast 2028. Malet motiveras utifran att det skulle ge béttre forut-
sattningar att skapa god kvalitet och gynna en evidensbaserad verksamhet.®

Chefer inom dldreomsorgen uppger ocksa i mycket hog utstrackning att ett rimligt
antal medarbetare dr en hogt prioriterad fraga for dem. For att vara en attraktiv arbetsgi-
vare som kan attrahera och behalla kompetent arbetskraft krivs alltsa att arbetsgivare tar
fragan pa allvar. En dldreomsorgschef som besvarat Visions undersokning skriver:
”Det dr en mycket viktig fraga. I var komplexa vardag dr 25 medarbetare det man
kan klara.”

Anvind chefernas engagemang och kompetens

Flera undersokningar visar att chefer i vélfarden verkligen tycker om sina jobb och har ett
enormt engagemang for verksamheten och medarbetarna. Chefers frimsta kompetens ar
att utveckla sin arbetsgrupp och verksamheten, att sékerstilla att arbetsmiljon dr bra och
att verksamheten fungerar enligt uppsatta mal. Att ge chefer ratt forutsdttningar dr med
andra ord en oumbirlig investering i en effektiv verksamhet.

Chefer i vélfirden lagger idag for mycket tid pa arbetsuppgifter som ligger langt fran
chefsuppdraget. Problemet har visat sig vara storre bland chefer som ansvarar for méanga
medarbetare.® Visions chefsmedlemmar inom dldreomsorgen efterfragar framforallt mer
stdd inom administration och lokalfragor, men manga saknar ocksa ritt stéd inom IT,
ekonomi och HR.

Antal direktrapporterande medarbetare per chef i dldreomsorgen
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Allvarliga konsekvenser niir chefens villkor brister
Nir chefer inte ges ritt forutsdttningar kan konsekvenserna for organisationen bli allvarliga.

Sjukfranvaro, personalomsittning och minskad produktivitet

Nir chefer ansvarar for stora personalgrupper far det konsekvenser bade fér chefens egen
och for medarbetarnas hilsa. Flera studier” visar att ansvar for stora personalgrupper
hidnger samman med:

+ medarbetare som kidnner sig mindre sedda och dr mer missndjda med arbetsmiljon
+ minskat engagemang bland medarbetarna

* storre personalomséttning

* hogre sjukfranvaro”

* storre arbetsbelastning, mer stress och minskad arbetstillfredsstéllelse for chefen.

Visions foretrddare i kommunerna vittnar i manga fall om en hdg omsittning bland che-
ferna sjdlva till f61jd av deras bristande arbetsvillkor. En representant skriver exempelvis:

9
Det dr ocksd en stor personalomsdttning bland vdra chefer, framst inom dldreomsor-
gen. Detta pga. ddlig arbetsmiljo, arbetsbelastning, for lite administrativt stod m.m”.”

Arbetsmiljoproblem paverkar dven effektiviteten hos medarbetare avsevirt. Det finns
forskning som visar att en person som upplever arbetsmiljon som dalig kan ha sa mycket
som 30-40 procents produktionsbortfall, vilket motsvarar 12-16 immar pé en vecka.”

Kvalitetsbrister

Engagerade medarbetare och chefer levererar béttre resultat och hogre kvalitet i arbetet.
Dessutom bidrar stabila personalgrupper med sund personalomsittning och lag sjukfran-
varo till en viktig kontinuitet i verksamheten. Det dr betydelsefullt inte minst inom yrken
ddr motet med brukare, patienter eller klienter star i centrum. Forskning fran sjukhusmiljo
har visat att patientndjdheten minskar och risken for olyckor och incidenter 6kar nér che-
fer har ansvar for stora personalgrupper."

Ojamstiillda organisationer

Chefers forutsittningar ar en viktig jimstilldhetsfraga. De flesta av landets kommuner,
landsting och regioner har visioner och strategier med hogt uppsatta mal for jamstalld-
het. Sdmre villkor och forutsédttningar for chefer i kvinnodominerad verksamhet bor inte
accepteras.

10 Regnd (2016) forskningsoversikt.
11 Se till exempel Nyckeltalsinstitutet (2013) s.4
2 [ mars 2017 stéllde vi fragor om chefers forutséttningar till Visions lokala foretridare i samtliga kom-

muner. Representanter fran dver tvdhundra kommuner har besvarat fragorna.
3 Sunt arbetsliv (2014)
14 Regno (2016)



Viktiga initiativ pagar i manga kommuner

Samtidigt som utmaningarna dr omfattande pagar flera viktiga initiativ for att forbéttra
chefers forutsidttningar att vara nérvarande ledare. Flera fackligt fortroendevalda for
Vision i landets kommuner uppger att deras kommun genomfért nagon form av forbétt-
ringsatgird. Den vanligaste atgirden handlar om att anstélla fler chefer for att minska
antal medarbetare per chef och stirka det administrativa stodet.

Atgarder for att forbattra chefers forutsattningar

Minskat antal medarbetare
genom att anstélla fler chefer

Okat det administrativa stodet m

Kompetensutveckling fér chefer

Okat stodet fran HR

I Antal

Anstallt fler samordnare

Annat

Okat stodet fran andra funktioner, namligen

| 0 | 10 | 20 | 30 | 40 | 50 | 60 | 70 | 80

Kélla: Enkat till fortroendevalda inom Vision, mars 2017.

Omfattningen av fordndringarna varierar, men Visions foretrddare bedomer i hog ut-
strackning att atgarderna har eller sannolikt kommer att fa en positiv effekt. En foretrada-
re beskriver hur kommunen gatt fran ett kritiskt ldge till att ta tag i situationen och inleda
ett systematiskt arbete:

”Det har varit en turbulent tid med chefsavgdngar relaterade till OSA® -arbets-
miljoproblem och organisationsfordandringar. Mycket risk- och konsekvensanalyser
som den tillforordnade kommunchefen har tagit tag i jdttebra i hop med de fackliga
organisationerna. Sd forutsdttningar for chefer kommer att bli bittre.”

15 OSA star for organisatorisk och social arbetsmiljo



Okad arbetsgliidje
och minskad stress
1 SOderhamn

Soderhamns kommun har sedan 2016 en ny styrfilosofi inom éldre-
omsorgen. Den bygger pa medarbetarnas tillit och engagemang. Ett av
fem fokusomraden édr att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare.
I det ingar att ge chefer forutsittningar for att bedriva ett virdebaserat
ledarskap med bland annat firre antal medarbetare.

Enhetschefen Susanne Wikstrom dr positiv till fordndringarna. Hon beréttar att man sat-
sar pa att anstélla fler chefer med att fa bukt med den hoga belastning som cheferna inom
dldreomsorgen tidigare haft.

- Forr hade vi runt 30 till 55 medarbetare inom dldreomsorgen men nu har man tagit
beslut om att man ska ha 10 till 30 medarbetare. Sa man har anstillt fler chefer och det ar
jéttebra. Nu dr det inte alls samma hdga belastning som det var innan, sédger Susanne och
fortsitter:

- Forut hann vi inte med vara anstéllda utan det blev mest att sldcka brander och se till
att brukarna hade det sa bra som mgjligt. Detta gjorde att méanga blev sjukskrivna och
inte trivdes pa jobbet. Det dr mycket bittre idag. Det har blivit lugnare och jag har borjat
med mina dialogsamtal, jag ser och hor personalen mycket béttre och jag har fatt flera
kollegor att bolla idéer med i verksamheten. Det 4r mycket roligare att jobba nu, séger
Susanne.

Susanne berittar att medarbetarna ocksa tycker att det har blivit béttre.

- Ja, ett exempel dr att hos oss sa far nu alla plats runt bordet pa morgonen. Tidigare ndr
vi hade morgonméte innan alla akte i vdg sa fick man inte plats runt bordet men det gor
man nu och det blir lugnare och man kan diskutera saker mycket béttre.

Katarina Hedberg dr ordférande i omvardnadsndmnden i kommunen. Hon beréttar att
forutom den nya styrfilosofin har ocksa Arbetsmiljoverkets nya foreskrifter om organisa-
torisk och social arbetsmiljo bidragit till beslutet att se dver chefers forutsdttningar.

- Vi var vil medvetna om att manga av vara chefer hade alldeles for stora medarbetar-
grupper, och ville vi ha en annan typ av ledarskap sa maste vi ocksa ge forutsdttningarna.
Att se, coacha och leda sina medarbetare pa ett annat sitt dn i dag, tror vi dr en fram-
gangsfaktor pa flera sitt, sdger hon.

Katarina Hedberg tror precis som Susanne att ett virdebaserat ledarskap kommer leda till
okad frisknérvaro, 6kad arbetsglddje och minskad stress.

- Omvardnadsndmndens forviantade effekt nir det géller att vara en attraktiv arbetsgi-
vare, dr att "Medarbetare dr stolta att arbeta, och fler blir intresserade av att arbeta inom
omvardnadsnimndens verksamheter”, avslutar hon.



Riktméirken for antal medarbetare
per chef infors pa flera hall

Flera kommuner har ocksa satt upp konkreta mal eller riktmérken for hur manga medar-
betare per chef som &r rimligt och ytterligare nagra uppger att ett sadant beslut dr pa vig
att fattas. Initiativen finns i kommuner av olika storlek och med olika typer av politiska
styren.

I Norrkdpings kommun har kommunstyrelsen exempelvis fattat beslut om en ny
personalpolitik som anger att ingen chef pa sikt ska ha fler &n runt 30 medarbetare.
Under 2017 har alla kommunens verksamheter fatt i uppdrag att ta fram en plan for hur
de ska sikra ett hallbart ledarskap. Beslutet motiveras bland annat utifrdn ett jamnstalld-
hetsperspektiv samt genom att peka pd vinsterna med en minskad sjukfrénvaro.”

Liknande argument framfors ocksa av Hedemora kommun dér malséttningen &r att che-
fer som hogst ska ansvara for 25-30 medarbetare och av S6derhamns kommun som nyligen
beslutat att chefer i omvardnadsforvaltningen inte ska ansvara for fler &n 30 medarbetare.

Ytterligare kommuner som fattat beslut om riktmérken eller mal for antal medarbetare
per chef ar till exempel Hultsfred, Bengtsfors, Emmaboda, Essunga, Umea och Ljungby. En
lista over samtliga kommuner dér vi funnit exempel pa mal eller riktmérken for antal med-
arbetare per chef finns ldngst bak i dokumentet.

For att verkligen na malen kravs ett langsiktigt strategiskt arbete. Flera av kommunerna
har en plan for hur malen ska bli verklighet och foljer upp dem kontinuerligt. Visions for-
tradare i kommunerna ser Gverlag positivt pa det arbete som péagar och tror att malen kan
nas. [ nagra fall 4r dock bilden att kommunen behdver vixla upp sitt arbete ordentligt for
att na hela viagen fram.

I de flesta fall ror bestimmelserna alla chefer eller chefer inom omsorgen dér proble-
met ofta dr sirskilt angeldget. Malmo stad har beslutat att infora en grins om 15 medar-
betare per sektionschef inom socialtjdnsten vilket exemplifierar behovet av anpassade
riktmérken for olika verksamheter. Atgdrden i Malmo ar en del av en storre handlings-
plan som bland annat innefattar béttre introduktion for nyanstillda, mer administrativt
stod och fler socialsekreterare. Atgarderna har redan borjat ge resultat i form av ligre
sjukfrdnvaro och minskad personalomsittning.” Den hiir typen av initiativ pigér ocks4 i
landstingssektorn. Som exempel har Vistra Gotalandsregionen tagit beslut om att infora
ett normtal som anger att samtliga chefer i organisationen ska ansvara for mellan 10 och
35 medarbetare.”

16 Norrkopings tidningar (2016)
17 Vision (2017)
18 Vistra Gotalandsregionen (2017)



Exempel pa kommuner dér det finns mal eller riktmirken for
antal medarbetare per chef eller dir ett sadant arbete pagar.*

* Kommunerna har identifierats dels genom en enkdt som besvarats av Visions fortrddare i jver 200
kommuner samt genom kompletterande information fran flera av kommunerna genom kontakt med
personalavdelningen eller genom aktuella dokument hos kommunen. Listan innefattar sdledes exem-

pel vi har funnit under mars-maj 2017. Fler exempel dn dessa kan forekomma.

Ostergotlands lan

Norrképings kommun Mal/riktmarke: Kommunstyrelsen har i mars 2017 antagit en ny personalpolitik for Norrkopings
kommun. | den anges att kommunens inriktning ar att ingen chef péa sikt ska ha fler an cirka 30
medarbetare. Under 2017 har alla kommunens verksamheter fatt i uppdrag att ta fram en plan
for hur de ska dstadkomma ett héallbart ledarskap.

Jonkopings lan

Nassjé kommun Ett arbete for att ta fram mal/riktméarke pagér: Det finns ett forslag till beslut om en vre grans
pé 35 medarbetare per chef. Kommunens politiker ska fatta beslut i fragan i nartid.

Kronobergs lan

Ljungby kommun Mal/riktmarke: Kommunen beslutade 2015 om ett riktméarke som s&ger att ingen chef i kom-
munen ska ha mer &n cirka 30 anstéllda inom fem ar, beroende pa verksamhet. Mélséttningen
péa kort sikt &r att minska antalet medarbetare per chef till maximalt 35 personer. Oversynen av
antalet medarbetare per chef ska f6ljas upp arligen for att sakerstalla att malsattningen foljs.

Emmaboda kommun Mal/riktmarke: Kommunen har en riktméarke som sager att enhetscheferna inom dldreomsorgen
som hogst ska ha ansvar fér 35 medarbetare.

Hultsfreds kommun Mal/riktméarke: Kommunen har som riktméarke att chefer inte ska ansvara for fler 4n 25-30
medarbetare. Kommunen har nyligen rekryterat sju nya chefer inom socialnémndens verksamhet
som en led i arbetet att minska antalet medarbetare per chef.

Nybro kommun Ett arbete for att ta fram mal/riktméarke pégér: Inget formellt beslut &r fattat i frdgan &nnu, men
diskussion pagar. Ett alternativ som diskuteras &r ett riktméarke/mal om max 30 medarbetare per
chef.

Torsas kommuin Ett arbete for att ta fram mal/riktméarke pagér: Kommunen arbetar med att ta fram ett mal 6ver

antal anstéllda per chef. | nulaget har diskussionerna gatt kring att begransa antalet till mellan
30-35 medarbetare/chef. Kommunen har pabérjat ett arbete med att fa ned antalet medarbetare
per chef och i dagslaget aterstar en verksamhet dar antalet medarbetare &r fler till antalet.

Monsteras kommun Mal/riktmarke: Kommunen har en chefspolicy frdn 2014 som géller fér kommunen och de kom-
munala bolagen. | policyn anges att for att méjliggoéra chefens uppdrag och férutsattningar ska
malet vara att ingen chef ska ha mer &n 25 anstallda direkt under sig. Detta uppfylls inte dverallt
annu, men kommunen arbetar for att uppfylla policyn och na sitt mal.

Klippans kommun Mal/riktméarke: Kommunen stravar efter att ingen chef ska ansvara for fler &n 30 medarbetare.
Malmé stad Mal/riktmarke: Beslut har fattats om att ingen sektionschef inom socialtjansten ska ha mer an

15 medarbetare.

Orkelljunga Mal/riktmarke: Kommunen har ett kortsiktigt mal pa hégst 36 medarbetare per chef och ett lang-
siktigt mal pa hogst 30 medarbetare per chef. Mélet galler for alla chefer i kommunen.

Ystad Mal/riktmarke: Kommunen har i sin personalidé sedan flera ar tillbaka en skrivelse om att ”led-
are ska ha maximalt 30 medarbetare, dar ej sarskilda skal finns”. Eftersom manga chefer trots
malet har betydligt fler medarbetare, framférallt inom omsorgen, har kommunens personalav-
delning satt fokus péa fragan igen i ar och belyser situationen genom att lyfta chefers situation i
olika sammanhang for att fa igdng en diskussion och férandring.




Vastra Gotalands lan

Bengtsfors kommun Mal/riktmarke: Hogst 30 medarbetare per chef ingar som vision och mélinriktning i kommunens
chefspolicy som beslutats av kommunfullmaktige 2012. Kommunen har arbetat strategiskt
och succesivt under ett antal &r med att tillsatta fler chefer samt minska antalet understalld
personal per chef.

Essunga kommun Mal/riktmarke: Essunga kommunfullmé&ktige har nyligen antagit ett personalstrategiskt program
som bland annat innehéller en malsattning om att chefer inte bér ha fér ménga understallda. Ett
riktmaérke ar att antal medarbetare per chef bér vara mellan 10-30.

Fargelanda kommun Mal/riktmarke: Fargelanda kommun har under lang tid haft som mal att en chef inte ska ha mer
an max 30 medarbetare. Kommunens féretradare uppger att de inte alltid lyckats na upp till
malet. Nu finns dock beslut om att férstarka med ytterligare chefer for att forbattra situationen.

Trollhattans stad Mal/riktmaérke: Ett formaliserat mél saknas, men max 30 medarbetare per chef finns som en
malbild i organisationen. Det uppfylls inte Gverallt idag. Personalavdelningen har som ambition
att arbeta fram ett férslag till en lAngsiktig strategisk plan med syfte att kunna n& malet pa nagra
ars sikt genom att tillsatta fler chefer.

Alingsds kommun Ett arbete for att ta fram mal/riktméarke pégér: Ett riktvarde som séger 30 tillsvidare anstéallda
per chef har tagits fram, men ett politiskt beslut behdver fortfarande fattas i fragan.

DEIETHEEL

Hedemora kommun Mal/riktméarke: Kommunen har satt upp som mal att minska sjukfranvaron bland personalen. Ett
led i arbetet ar att 6ka forutsattningarna foér cheferna att hinna med alla delar inom sina uppdrag.
For att underlatta arbetsmiljéarbetet &r malsattningen att varje chef i kommunen ska ha som
mest 25-30 medarbetare enligt kommunstyrelsen.

Gavleborgs lén

Séderhamns Mal/riktmarke: Omvardnadsnamnden i Séderhamn har antagit en utvecklingsplan fér aren 2016-
kommun 2019 som slar fast att chefer ska ha forutsattningar for ett vardebaserat ledarskap bland annat
genom att de ska ansvara for max 10-30 medarbetare.

Jamtlands léan

Krokoms kommun Mal/riktmarke: Krokoms kommun anger i sin vision fran 2012 att for att férbattra chefernas
forutsattningar att utéva ett bra ledarskap ska antalet medarbetare per chef som 6verstiger
30 personer minska.

Vésterbottens lan

Vénnéas kommun Mal/riktmarke: | kommunens personalstrategi som togs av kommunfullmaktige 2013 anges att
ett nara ledarskap med maximalt 30 medarbetare per chef ar en strategi fér att na de personal-
politiska malen. Malet ska vara uppnatt till 2020.

Umeé kommun Mal/riktmarke: Ume& kommun anger i Stadsdirektérens fardplan for ledningsstruktur att 30
medarbetare per chef ska vara ett riktmarke for foérsta linjens chefer. Fér komplexa verksamhe-
ter, till exempel de som &r geografiskt spridda, ar riktméarket istéllet 25 och fér mellanchefer 20.

Norrbottens lan

Luled kommun Mal/riktmarke: Luled kommuns strévan ar att ingen chef ska ha fler &n 25 direkt understallda
medarbetare. Det ingar i kommunstyrelsens méal for 2017, men &r en del av ett langsiktigt stra-
tegiskt arbete och kommer finnas kvar som mal aven pé langre sikt. Féretradare féor kommunen
uppger att det &r en utmaning fér manga verksamheter dé ett 6kat antal chefer ska l6sas inom de
tilldelade resurserna.
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Chetfers

forutsittningar

ar avgorande
for en hallbar

valfard.

Dirfor behovs riktméirken
for antal medarbetare per chef.

For fragor om promemorian, kontakta:

Jenny Andersson
Utredare
jenny.andersson(@vision.se

Tel 08 789 63 74

Jonas Karlsson

Chef- och ledarskapsfragor
jonas.karlsson@vision.se
Tel 08 789 63 93

Visions medlemmar leder, utvecklar och administrrar vélfarden
och jobbar i privata foretag, kommuner, landsting eller kyrkan.
Manga ér ocksa studenter med siktet instéllt pa arbete inom
vilfirden. Vara 190 000 medlemmar finns inom tusentals olika
yrken och bildar tillsammans ett vardefullt ndtverk. Vi dr parti-
poliskt obundna och ingér i TCO.
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