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UMEK Tjansteskrivelse
KOMMUN 2026-10-01

Personalndmnden

Diarienr: PN-2026/00016

Namndinitiativ - Uppdrag att identifiera hinder for
kommunovergripande omplacering och
kompetensforsorjning

Forslag till beslut
Personalndmnden beslutar

att bifalla namndsinitiativet.

att ge forvaltningen i uppdrag att ta fram forslag till modell for ett lokalt
"Vardsprang” med delrapportering till personalnamnden senast mars 2027.

Arendebeskrivning

Personalndmnden beslutade vid namnden i september att for beredning
overlamna namndsinitiativet; Att ge HR-direktoren i uppdrag att identifiera
nuvarande hinder for Umea kommun att agera som en arbetsgivare, nar
det kommer till omplaceringsbehov och mojlighet att i storre utstrackning
behalla medarbetare. Syftet med forslagen ska vara att Umea kommun i
storre utstrackning ska utveckla och behalla medarbetaren, nyttja dennes
kompetens inom hela kommunen. En aterrapportering av uppdraget ska
ske till personalndmnden senast mars 2027 och rapporten ska dven inne-
halla konkreta insatser, forslag till beslut och/eller uppdrag som kommun-
styrelsen och namnderna kan fatta for att tillsammans undanrdja de hinder
som identifierats.

HR-direktoren ser daven goda forutsattningar att identifiera hinder och
komma med forslag till hur de skulle kunna undanrdjas, i samrad med
samtliga férvaltningar genom HR-direktérens ledningsgrupp (HDL) och
fackliga parter genom dialog i med Central samverkansgrupp (CSG).
Forslagen och svaret till nemnden kommer dven kunna ta stort intryck av
gemensamma lardomar fran SAMBA-projektet.

Forvaltningen gor bedomningen att ndmndsinitiativet inte kommer rendera
i nagra direkta kostnader och ligger inom ndmndens grunduppdrag.
Initiativet kan genomféras pa foreslagen tid med fokus pa tvd omraden:
omplaceringsbehov till féljd av rehabiliteringsprocess samt omplacering till
foljd av dvertalighet. Forvaltningen bedémer det dven som lampligt att
aterrapportera uppdraget till personalndmnden senast mars 2027, sa att
eventuella forslag fran utredningen kan komma med personalndmndens
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Tjansteskrivelse
Dnr: PN-2026/00016

yttrande gallande plan och budget for 2028, vilket kan vara en lamplig
process att [amna vidare eventuella forslag for fortsatt beredning av
uppdraget till némnder och kommunstyrelse.

Forslag till initiativ har framkommit redan nu da uppdraget dven bereds
parallellt med andra ndmndinitiativ. Bland annat kommunstyrelsens
namndsinitiativ om Aldres vilfard, trygghet och sidkerhet (AVTS), dar det i
samtal mellan férvaltningar framkommit behov om ett "Vardsprang” (med
inspiration fran det "Tekniksprang” som idag finns). Det ligger helt i linje
med personalndmndens initiativ och darfor foreslar forvaltningen att
personalndmnden omgaende ger uppdrag till férvaltningen om att ta fram
ett forslag till Vardsprang. En riktad satsning for att accelerera
omstallningsarbetet genom att skapa forutsattningar for intern
omplacering, utbildning, introduktion och stéd for exempelvis placering
och omplacering med mojlighet till starkt kompetensforsorjning av aldre-
omsorgen.

Modellen bor tas fram i samarbete mellan gymnasie- och vuxenutbildnings-
namndens, for- och grundskolendmndens, dldrendmndens och personal-
namndens forvaltningar och i forsta hand utga fran varje néamnds befintliga
grunduppdrag och resurser men med riktning for att mojliggora ett behalla-
perspektiv med delrapportering till personalndmnden infér namndens
plan- och budgetyttrande i mars.

Beredningsansvariga
Karin Ahnqgvist, HR-direktor

Beslutet ska skickas till

Karin Ahnqvist Fredrik Aberg
HR-direktor Ledningskoordinator
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UMEK Tjansteskrivelse
KOMMUN 2026-10-05

Personalndmnden

Diarienr: PN-2026/00017
Verksamhetsplanering och Internkontrollplan

Forslag till beslut
Personalndmnden beslutar

att godkanna dialog enligt nedan.

Arendebeskrivning

Infor personalndmndens beslut, 2026-11-17, om verksamhetsplan och
internkontrollplan fér 2027, fors dialog med utgangspunkt i bifogade
dokument.

Beslutsunderlag

Personalndmndens verksamhetsplan 2027, under arbete
Personalnamndens internkontrollplan 2027, under arbete

Ndamndernas arbete med de personalpolitiska malen, januari-augusti 2026

Beredningsansvariga
Karin Ahnqgvist, HR-direktor

Beslutet ska skickas till

Karin Ahnqvist Fredrik Aberg
HR-direktor Ledningskoordinator
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Personalndmnden 2027

Umea kommun 2026-11-XX

Riskinventering, riskvardering och internkontrollplan

Riskinventering och riskvardering utgar fran nedanstaende definitioner.

Riskinventering/riskanalys

Sannolikhet Definition Virde
Osannolik Praktisk taget obefintlig risk att fel uppstar. 1
Mindre sannolik Mycket liten risk att fel uppstar. 2
Mojlig Det finns en majlig risk att fel uppstar. 3
Sannolik Det ar mycket troligt att fel uppstar. 4
Konsekvens Definition Virde
.. Konsekvensen av ett fel &r obetydlig for brukare, medborgare,
Férsumbar - A 1
bestkare, kommunen och/eller 6vriga intressenter.
s Konsekvensen av ett fel ar liten for brukare, medborgare,
Lindrig N . 2
besékare, kommunen och/eller évriga intressenter.
Konsekvensen av ett fel uppfattas som besvarande for
Kénnbar brukare, medborgare, besokare, kommunen och/eller 6vriga 3
intressenter.
Allvarlig Konsekvensen av ett fel ar sa stor att felet inte far uppsta. 4
Riskhantering

Riskvarde

Rekommendation till hur risken ska hanteras

Minimera risk

Innebdr

Direkta och omfattande
atgdrder ska finnas med i
internkontrollplanen

Atgdrder fér att minska risk

4-11 Reducera risk ska finnas med i
internkontrollplanen
Inget agerande krévs —
1-3 Acceptera risk Gtgdrder tas ej med i

internkontrollplanen
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Riskinventering ‘ Riskvardering

Kontrollomrade | Identifierad risk Sannolikhet Bk semupencerad
véarde | riskhantering

el Risk for att dispensférfarande som avser arbetstidsregler for dygnsvila (11 timmar) inte Mindre Kannbar Reducera risk
efterlevs med avtalsbrott som féljd. sannolik
Risk for att I6nesattning gors pa ett satt som motverkar en enhetlig och sammanhallen Mindre

Lénepolitik I6nepolitik och inte i enlighet med fér kommunen fastslagen riktlinje for 16ne- 2 sannolik Kannbar 6 Reducera risk
strategiska fragor.

Lonepolitik Risk for att kommunen inte forbereder ikrafttrddandet av EU:s I6netransparensdirektiv. 3 Mdjlig Kaénnbar 9 Reducera risk

Kompetens- Risk att rekryterings och omplaceringsmojligheter begransas om rekryteringsiktlinjer ej . I .

4 lik L

forsorjning efterlevs och kravstallning i tjanstetillsattning bli begransande eller utestangande. sannoli indrig 8 (R R

Arbetsratt Risk for. otlll.aten puaverkan till f6ljd av att bisyssla ej rapporteras i enlighet med riktlinje 5 Majlig Kannbar 9 Reducera risk
och rutiner i Umea kommun.

Arbetsmiljé Risk for E.ltf-h?t, vald och annan otillaten paverkan bidrar till otrygghet och férsamrad 6 Mojlig Kannbar 9 Reducera risk
arbetsmiljo for medarbetare och chefer.

Samverkan Risk for att samverkansavtalet inte kan efterlevas i linje med parternas 6nskemal nar 7 sannolik Uil 3 Reducera risk
lokala skyddsombud saknas.

Atgirder och aterrapportering

Inriktning for | o .. . Ater-
riskhantering rapport
Forhandlings-
1  Reducerarisk Uppfoljning av dispensforfarande. 0 tkr cz;fan Ings T3
> Reducera risk A:terrapport. av I6nekartlaggning inkl. eventuella avvikelser fran den kommungemensamma riktlinjen for 0 tkr Forhandlings- T3
I6nestrategiskt arbete. chef
3 Reducera risk ls.tterrapport av hu.r kor.nmunen sakerstallt organisationen for att klara ett ikrafttradande av EU:s 0 tkr Forhandlings- 3
I6netransparensdirektiv. chef
Aterrapport fran namnderna pa vilket satt man fort dialog och darefter tagit stallning till majlighet att
4  Reducera risk nyttja lokalt gymnasie- och vuxenutbildningsutbud for att méta utbildningsbehov, identifierade i 0 tkr HR-direktor T3
namndernas kompetensforsorjningsplaner.
5  Reducerarisk Uppféljning av hur namnderna/férvaltningarna féljer upp frdgan om bisyssla. 0 tkr HR-direktor T3
6 Reducera risk AFerrapport om r|ske°r och tillbud som inrapporterats avseende hot och vald samt om insatser for att 0 tkr HR-direktor 3
forebygga otillaten paverkan.
7  Reducerarisk Uppfdljning via dialog mellan den centrala samverkansgruppen och personalndmnden. 0 kr HR-direktor T3
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Personalnamndens verksamhetsplan, 2027
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Personalnamndens verksamhetsplan, 2027

Inledning

Verksamhetsplanen utgar fran kommunfullmaktiges beslut i juni 2026 om planeringsdirektiv
och budget samt beslutad anvisning for verksamhetsplanering. Verksamhetsplanenkommer
aven hantera kompetensfoérsoérjningsfragan. Personalndmnden har valt att uppréatta en
bilaga med den kommungemensamma kompetensférsorjningsplanen for aren 2026—2028

med forslag till aktiviteter for ar 2027 som faststalls med verksamhetsplanen.

Plan fér grunduppdrag

Personalndmndens grunduppdrag

Ndmnden ar kommunens samordnande namnd for personalstrategiska fragor. Némnden
samordnar och verkar for att Umed kommun har en enhetlig och sammanhallen personal-
politik samt foljer upp och rapporterar utveckling och stallning i personalpolitiska fragor till

kommunfullmaktige och ndmnderna.
Namnden ska:

e med uppmadrksamhet félja och bevaka personalpolitiska fragor som ar av intresse
och vikt for kommunen och dess namnder

e verka for samordning och utveckling i personalpolitiska fragor, samt déri ge rad och
bistand till 6vriga ndmnder

e personalndamnden verkar for och foljer upp parternas lokala samverkansavtal,

e svara for en enhetlig och sammanhallen I6nepolitik

e samordna det systematiska arbetsmiljdarbetet och se till att verksamheten drivs
enligt arbetsmiljélagen och dess foreskrifter samt kommunens arbetsmiljopolicy

e samordna kommunens dvergripande kompetensférsorjningsarbete och verka for
mangfald och inkludering i organisationen och bland kommunens anstallda

e samordna genomforande och uppféljning av kommunfullmé&ktiges personalpolitiska
mal och uppdrag

e svara for beredning av personalpolitiska fragor infor hantering i kommunstyrelse och

kommunfullmaktige

Grunduppdragets genomférande

Ndmndens grunduppdrag genomfors genom att namnden kontinuerligt foljer och stddjer
namndernas arbete med de av kommunfullmaktige faststallda personalpolitiska malen och
de riktlinjer som faststalls inom det personalpolitiska omradet. Sarskilt foljer personal-

namnden 6vriga namnders delars- och arsrapportering av arbetet for att nd de personal-
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Personalnamndens verksamhetsplan, 2027

politiska malen. Det sker dven genom |6pande dialog med ndmnder och parts-féretradare i
fragor som namnden beddmer vara av sarskild vikt for att uppna en enhetlig och samman-

hallen personalpolitik.

En viktig forutsattning inom det personalpolitiska omradet och fér namnden ar att bidra till
kommunens organisatoriska omstalliningskapacitet. | takt med att namnderna omprovar
prioriteringar och fokus pa grunduppdrag kravs forandrade arbetsformer och innovativa
forhallningssatt. Verksamheterna kommer mota inslag av prioriteringar, fordjupade
férvantningar pa samarbete, samverkan och omprévning av nyttjande av resurser. Ny teknik,
automation, Al-stodd digitalisering kommer dven skapa nya forutsattningar och
férvantningar i och pa de kommunala verksamheterna. Det ar av stor vikt att personal-

namnden bistar dvriga namner i deras arbete med tilldggsuppdrag 2023:1.

Forandringskompetens ar organisationens formaga att anvanda och utveckla kompetens for
att genomfora férandring. Det géller medarbetares kompetens, gruppers kompetens eller

organisationens kompetens som helhet.

Ett forandringsarbete kraver en organisationskultur, ett ndrvarande ledarskap och
medarbetarskap som ger organisatoriska forutsattning med bibehallen trygghet, hélsa och
engagemang. Inte minst krdvs en kultur for en larande organisation dar kapacitet byggs for
att ta tillvara den tillgéngliga kraften hos befintliga medarbetare och dven ge forutsattningar
for att vid behov stélla om kompetens och verksamhet. En stark kultur kravs dven for att
leda och organisera forandring som ocksa skapar forutsattning for delaktighet och
medinflytande fran medarbetarna. Ett genomgripande arbete med samtliga friskfaktorer, ett
av de tre personalpolitiska malen, ar for detta en avgodrande nyckel. Inte minst de faktorer

som ror delaktighet, inflytande, kompetensutveckling och kommunikation.

Under 2026 kommer personalndamnden behandla omradet omstéaliningskapacitet, bland
annat genom att félja och stodja implementeringsarbetet av en uppdaterad medarbetar-
och ledarskapspolicy med tillhérande vardegrund, vilket ar ndra sammankopplat med det
fortsatta arbetet med friskfaktorer. Fortsatta anstrangningar med chefers forutsattningar
och insatser for att starka och utveckla ledarskapets kapacitet att mota och leda i forandring

ar av storsta vikt.

Arbetet med utvecklade arbetsformer nar det géller tidiga insatser och omstéallning for
grupper och enskilda medarbetare har uppmarksammats av namnden. Namnden kommer
dven uppmuntra samarbete mellan namnders verksamhet vad galler mojlighet att ge
enskilda medarbetare och/eller grupper av medarbetare att stalla om kompetens for att
vara fortsatt anstaliningsbara inom Umea kommun vid forandrade behov, till exempel till
foljd av demografiska forandringar och/eller lagstiftnings- och uppdragsférandringar pa

nationell niva. Det tredriga projektet SAMBA avslutas under aret och namnden kommer
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Personalnamndens verksamhetsplan, 2027

sarskilt folja upp om sarskilda beslut eller initiativ behdver tas ytterligare for att
kommunerna i Umearegionen och Region Vasterbotten tillsammans med Omstallnings-
fonden och Forsdkringskassan ska halla i arbetsformerna med en starkare “behalla-

perspektiv’ pa arbetsmarknaden.

Dialog med den centrala samverkansgruppen

Ndamnden har dterkommande dialog med den centrala samverkansgruppen, CSG, som en del
i att uppratthalla partsgemensam dialog i enlighet med samverkansavtalet. Under 2027
kommer personalndmnden bjuda in CSG till fordjupade samtal vid tva tillfallen. Teman for
samtalen lyfts av saval namnden som CSG. Ett viktigt omrade for det gemensamma arbetet
ar att varna en positiv verksamhetskultur inom hela organisationen som skapar dppenhet,
psykologisk trygghet som sakrar vart systematiska arbetsmiljoarbete och verksamhetens
kvalitet. D& 2027 utgor forsta aret pa en ny mandatperiod kommer Personalndmnden
avsatta extra mycket tid for den partsgemensamma dialogen. Samverkansavtalets
utformning och efterlevande kommer vara i sarskilt inledande fokus for att tidigt pa

mandatperioden sakerstdlla goda arbetsformer och férutsattningar for dess efterlevande.

Enhetlig och sammanhallen I6nepolitik

Namnden verkar for en enhetlig och sammanhallen I6nepolitik. Nédmnden har under
mandatperioden antagit riktlinje for [6nestrategiska fragor och berett en revidering av
l6nepolicy for beslut i kommunfullmaktige. Under 2027 kommer personalndmnden néra
folja upp efterlevnad av de strukturella styrdokumenten. Personalnamnden kommer dven

folja upp l6nekartlaggning och utfall i relation till riktlinje for [6nestrategiska fragor.

Namnden kommer dven sarskilt folja att kommunen efterlever tillkommande regelverk till

|onetransparens inom EU.

Extra fokus kommer laggas pa att folja det centrala arbetet med Huvudéverenskommelser
och centrala kollektivavtalen, da 2027 ater kommer utgora ett sa kallat "superavtalsar", dar

stora delar av svensk arbetsmarknad &r i avtalsrorelse samtidigt.

Samordning av det systematiska arbetsmiljdarbetet

Uppdraget att samordna det systematiska arbetsmiljdarbetet genomfors bland annat genom
aterrapportering till nAmnden fran arlig uppfoljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet
samt aktiva atgarder for att forhindra diskriminering. Under aret fortgar den gemensamma
processen dar medarbetarenkaten utgdr grund till saval uppféljningen av det systematiska
arbetsmiljdarbetet som analys avseende aktiva atgarder for att forhindra diskriminering.

Som komplement till den gemensamma processen adderas nu fragestallningar som underlag
5
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Personalnamndens verksamhetsplan, 2027

frdn medarbetarenkéten till namndernas och kommunens arbete med friskfaktorer. For att
ytterligare starka det lokala skyddsombudsarbetet gors under aret genomférs en ekonomisk
satsning for att mojliggora fler huvudskyddsombud samt en mer omfattande introduktions-

utbildning for skyddsombud.

Det narvarande ledarskapet och medarbetarskapet

TEXT om nytt policypaket och forstarkning kring ledarskapet/narvarande ledarskap.

Samordning av det évergripande kompetensférsérjningsarbetet

Namndens uppdrag nar det galler att samordna kommunens dvergripande kompetens-
forsorjningsarbete och verka fér mangfald och inkludering genomfors i forsta hand genom
avrapportering till ndmnden om pagdende arbete samt uppfoéljning vid delar och arsrapport

av de personalpolitiska malen.

Kommunens gemensamma kompetenforsorjningsplan utgdrs av bilaga 1 till denna

verksamhetsplan.

Personalndmnden har for avsikt att under aret ta del av ndmndernas arbete med sina

kompetensforsorjningsplaner, i forsta hand genom en skriftlig aterrapport fran namnderna.

For att ge forutsattning for de kommunala verksamheternas kompetensforsorjning kravs ett
val fungerande arbete med befolkningsfragorna. | namndens samordningsuppdrag ingar
dven ansvaret att koordinera samarbetsytor sasom Umearegionen och lanet nar det galler
insatser som kan framja kommunernas kompetensforsérjning. Detta gors bland annat
genom det gemensamma utvecklingsprojektet Datadriven befolknings- och kompetens-
tillvaxt i norr ar ett strategiskt samverkansprojekt som metodutvecklar for att insatserna och
arbetet med kompetensforsérjningen och befolkningsutmaningarna i norra Sverige blir mer
effektivt och traffsakert. Som fortsattning pa det arbetet rullar dartill det treariga projektet
Umea talent lab med fokus pa dkad etablering av studenter och starkt matchning mellan

arbetsgivares behov och utbildningsutbud.

Samordning och utveckling i personalpolitiska fragor

Personalndmnden har uppdraget att verka fér samordning och utveckling i personalpolitiska

fragor, samt déri ge rad och bistand till 6vriga ndmnder.

Ett fortsatt viktigt omrade under 2027 handlar om arbetsformer och efterlevnad i linje med
mojligt forandrad lagstiftning om vilka kontroller en kommunal arbetsgivare kan, bor och far
gora infor och under anstélining. Syftet ar att forhindra sa kallade mojliggérare och

organiserad brottslighet att etableras sig i verksamheterna. En rad forslag till fordndrad
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lagstiftning finns nu pa plats, vilket lett till nya arbetsformer och justering av vagledande och
styrande dokument om rekrytering, hantering av bisysslor med mera. Under 2027 maste

sarskilt fokus ldggas pa bisyssloomradet, utifran ett riskperspektiv.

Omradet hot och vald och otillaten paverkan har kommit in tydligare inom arbetsmiljo-
omradet. Forstarkningar gors av kommunens sédkerhets- och rutinarbete och personal-
namnden avser att folja omradet med extra vaksamhet under aret. Under aret kommer

namnden i sin internkontrollplan rikta ett sarskilt fokus pa riskerna kopplat till bisysslor.

Beredning av personalpolitiska fragor infor beslut i kommunstyrelse eller kommun-

fullmaktige sker darutoéver fortldopande.

Uppfoljning

Namnden foljer upp sitt grunduppdrag via egen och andra namnders tertialrapportering,
|6pande rapportering och intern kontroll. Baserat pa underliggande rapportering gor
namnden bedémning av grunduppdragets genomforande och aterrapporterar beddémningen

till kommunfullmaktige.

Tillaggsuppdrag fran kommunfullmaktige

Namnden har for 2027 nagra tillaggsuppdrag i samarbete med andra namnder.

e 2025:1 Kommunfullmaktige ger alla némnder i uppdrag att genomféra en analys av
konsekvenser utifran férandrade demografiska forutsattningar. Arbetet ska
sakerstalla att kommunen inte atar sig kostnader som inte kan béaras over tid, samt
ske i enlighet med av fullméaktige faststalld riktlinje for god ekonomisk hushallning.
Forslag pa forandring av principiell karaktéar ska tillstallas fullmaktige.

e 2023:1 Kommunfullmaktige ger kommunstyrelsen och namnderna i uppdrag att 6ka
omstallningen av ndmndernas verksamheter for att klara grunduppdraget i takt med
att personalbristen okar.

e 2021:8 Kommunfullmaktige ger kommunstyrelsen i uppdrag att tillsammans med
kommunens namnder och bolag undersoka risken for att skattemedel, som bekostar
verksamheter inom vélfardssektorn, aven med annan utforare an kommunen,
anvands pa ett felaktigt satt och/eller i kriminellt syfte, till exempel for att finansiera
organiserad brottslighet, samt att ta fram forslag pa atgarder for att forebygga och

forhindra detta.

14/66



27126 Verksamhetsplanering och Internkontrollplan - PN-2026/00017-1 Verksamhetsplanering och Internkontrollplan : Personalndmndens verksamhetsplan 2027, under arbete

Personalnamndens verksamhetsplan, 2027

Plan for att na personalpolitiska mal

Personalndmnden foljer upp de personalpolitiska malen genom nedanstaende analysmatt
och rekommenderar 6vriga namnder att gbra detsamma. Respektive namnd avgor vilka

analysmatt och/eller andra indikatorer som bedéms vara relevanta.

Personalpolitiska mal

e Mal 5. Umed kommun ska klara kompetensforsorjningen genom att vara en attraktiv
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet.

e Mal 6. Umed kommun ska ha ledarskap som ges och ger férutsattningar for goda
resultat, dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte &r fler an 30.

e Mal 7. Umed kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och

jamstallda arbetsforhallanden.

Analysmatt Nyckeltal

Matten sammanstalls av SLK HR och delges respektive HR-chef, antingen efter varje tertial
eller helar.

Attraktiv arbetsgivare, mal 5

e Andel heltidsanstallda (T1, T2, T3)

e Andel tillsvidareanstallda (T1, T2, T3)

e Genomsnittlig sysselsattningsgrad (T1, T2, T3)

e Andel anstallda med utomnordisk bakgrund (T1, T2, T3)
e Personalomsattning (T1, T2, T3)

e Medarbetarenkaten, medelvarde (T3)

e Antal inskickade personalbehov (T3)

e Antal ansdkningar (T3)

e Genomsnittlig pensionsalder (T3)

Ledarskap, mal 6

e Andel chefer med max 30 medarbetare (T3)
e Personalomsattning, chefer (T3)

e Antal som pabdrjat utbildningen Nyanstalld som chef (T3)

15/66



27126 Verksamhetsplanering och Internkontrollplan - PN-2026/00017-1 Verksamhetsplanering och Internkontrollplan : Personalndmndens verksamhetsplan 2027, under arbete

Personalnamndens verksamhetsplan, 2027

Friskfaktorer, mal 7

e Sjukfranvaro (T1, T2, T3)

o Andel langtidsfriska (T1, T2, T3)

e Sjukdagar per arsarbetare (T1, T2, T3)

e Antal arbetsmiljohandelser (T3)

e Andel preventiva arbetsmiljohdandelser (T3)
e Antal inrapporterade tillbud och skador (T3)
e Antal skyddsombud (T3)

Drift- och investeringsbudget

Namndens budget innefattar enbart arvoden och 6vriga kostnader i samband med

konferenser, utbildningar och sammantraden.

Bilaga 1. Kommungemensam kompetenférsdrjningsplan,
2026-2028
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UMEA
IKOMMUN

Namndernas arbete for att na de personalpolitiska malen,

januari-augusti 2026

Brand- och raddningsnamnden

Brand- och raddningsndmnden Bedomnmg/o
prognos helar

Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensforsorjningen genom att vara en attraktiv
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhillet.

Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar fér goda resultat,
dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30.

Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och jamstallda
arbetsforhallanden.

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Arbetet med kompetensforsorjning har bedrivits enligt den plan som ndmnden faststallt.

Rekrytering i enlighet med den pagaende utékningen och férberedelser infér driftsattningen

av Umea 6stra pagar och insatser som genomforts inom RiB verksamheten borjar nu ge

Ledarskap (mal 6)

Det paborjade arbetet med att utveckla bade organisation och verksamhet har fortgatt

under aret. Utvecklingsarbetet medger verksamhetens chefer att kunna bedriva ett

ledarskap som ger battre forutsattningar for goda resultat. Arbetet borjar ge effekt vilket

ocksa syns i verksamheten.

Personalen &r fortsatt delaktiga i den utveckling som pagar genom dialogtillfdllen med

mojlighet att lamna synpunkter innan férslag samverkas och forhandlas.

1(27)
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Friskfaktorer (mal 7)

Sjukfranvaron inom brand- och rdddningsnamndens verksamhet ligger for perioden hogt nar
det galler kvinnor. Detta beror pa sjukskrivningar som inte ar arbetsrelaterade och ger stor

paverkan pa utfallet da det ar fa kvinnor anstallda inom verksamheten.

For att framja arbetet med friskfaktorer inom verksamheten pagar
personalutvecklingsarbete genom den personalutvecklingsplan som faststallts. | planen ingar

insatser och aktiviteter for att skapa en hallbar organisation, vilket bland annat omfattar

jamstalldhet, lika behandling, medarbetarskap och mangfald.

Heltidsanstallda, procent 100 100 100 100 100 100
Langtidsfriska, procent 73 85 83 91 86 87
Personalomséttning, procent 0,0 1,2 1,0 8,3 2,7 3,5
Sjukdagar per arsarbetare, antal 18,2 5,5 7,4 2,4 4,4 4,2
Sjukfranvaro, procent 6,8 2,0 2,7 0,9 1,8 1,7
Sysselsattningsgrad, genomsnittlig 100 100 100 100 100 100
Tillsvidareanstallda, procent 83 85 85 86 85 85
Utomnordisk bakgrund, procent 0 1 1 0 2 2
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Byggnadsnamnden

Byggnadsnamnden Bedomning

Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensforsorjningen genom att vara en attraktiv
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet.

Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar fér goda resultat,
dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30.

Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och
jamstallda arbetsforhallanden.

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Delar av verksamheten har haft stort fokus pa kompetensutveckling med anledning av ny
lagstiftning som tradde i kraft fore arsskiftet. Representanter fran verksamheten har deltagit
i Umed kommuns monter pa arbetsmarknadsdagen pa Umea Universitet, Uniaden.

Verksamheten har under varen haft praktikanter fran olika studieprogram.

Varens forvaltningstraff handlade om personlig hallbarhet (grunden till effektivt sjalv-
ledarskap och medveten aterhdmtning) och om att kommunicera pa hjarnans villkor och na

fram till mottagaren.

Ledarskap (mal 6)

Forvaltningen fortsatter sitt arbete med att starka chefer via det gemensamma chefs-
natverket, vilket erbjuder framfor allt mojlighet att utbyta erfarenheter chefer och ledare
emellan. Varens traffar har handlat om brottsforebyggande arbete och uppféljning fran den
gemensamma forvaltningstraffen ("Neuroledarskap och Neurokommunikation — konsten att

leda sig sjalv och andra pa hjarnans villkor”).

Friskfaktorer (mal 7)

Den arliga uppfoljningen av systematiskt arbetsmiljoarbete har genomforts under varen,
vilken visar pa att verksamheterna har ett strukturerat och systematiskt arbete géllande
arbetsmiljon. Handlingsplan ar foreslagen och beslutad av namnd. Det pagar arbete inom

samtliga frisk-faktorer, mer eller mindre, och malvarderna bedéms uppnas under aret.

T Utfall januari-augusti 2026 Utfall januari-augusti 2025
e | kvinnor | _man | totalt | kvinnor | man | totalt |
98 96 97 97 98 97

Heltidsanstallda, procent

Langtidsfriska, procent 80 68 90 78 62 82
Sjukfrdnvaro, procent 4,7 3,1 4,0 6,1 3,6 4,9
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Fritidsnamnden
prognos helar

Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensforsorjningen genom att vara en attraktiv Enligt plan/
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet. enligt plan
Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar for goda resultat, Enligt plan/
dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30. enligt plan
Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och Enligt plan/
jamstallda arbetsforhallanden. enligt plan

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

| likhet med rapporteringen for tertial ett vittnar samtliga verksamheter inom fritids-
namnden om gott kandidatunderlag vid rekryteringar. For de bada avdelningarna Bad och
Unga saknas direkt matchande utbildningar for deras befattningar vilket innebar att
forvaltningen inom badverksamheten fortsatt utbildar internt for att uppna énskad
kompetensniva samt att Fritid unga rekryterar fritidsledare med annan motsvarande
utbildning. Verksamheten vittnar inte om ndgra forestdende betydande utmaningar kopplat
till kompetensférsorjning dven om Fritid drift ser vissa utmaningar kopplat till rekryteringar
da de I6nemassigt konkurrerar med privat marknad. Verksamheterna rekryterar alltid med
intentionen att spegla mangfalden i samhallet. Andelen arbetstagare med utomnordisk

bakgrund ar 8 procent, samma som motsvarande period féregaende ar.

Namndens arbetstagare har for perioden i genomsnitt 94 procent sysselsattningsgrad och 85

procent av arbetstagarna ar tillsvidareanstallda.

Ledarskap (mal 6)

Fritidsndmndens chefer anses sammantaget ges forutsattningar for ett narvarande
ledarskap. Inom namnden skiljer det sig at ndgot mellan de olika verksamheterna utifran
storlek pa personalgrupper samt geografiska forutsattningar. Samtliga chefer férutom en har
farre medarbetare dan 30 och cheferna har dven ett nadra stéd inom exempelvis HR och

ekonomi.

Friskfaktorer (mal 7)

Fritidsnamnden visar for perioden en |ag sjukfranvaro om totalt 3,8 procent och bade
korttids- och langtidsfranvaron &r laga. Langtidsfranvaron ar lagre dn de senaste tva aren
motsvarande period. Korttidsfranvaron motsvarar de tva féregdende aren for motsvarande

period.
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Den absoluta majoriteten av langtidsfranvaro ar ej arbetsrelaterad och grundar sig i

planerade operationer, olycksfall i det privata och dylikt. Korttidsfranvaron under tertial tva

har varit pa nagot lagre nivaer an tertial ett och ackumulerat for perioden &r den totala

korttidsfranvaron 2,4 procent. Aven delar av korttidsfrdnvaron ir relaterad till ovan nimnda

skal.

Framfor allt har [angtidsfranvaron halverats jamfoért med féregdende ar, motsvarande

period. Detta harror dels till ett antal avslutade langtidsarenden, dels till andrade forut-

sattningar pa individniva. Forvaltningens chefer arbetar dven med Aktiv rehabilitering, vilket

bland annat starker relationen och dialogen mellan chef och medarbetare.

R Utfall januari-augusti 2026 Utfall januari-augusti 2025
e | kvinnor | _man | _totakt | kvinnor | _man | totakt |
78 83 81 77 83 80

Heltidsanstallda, procent

Langtidsfriska, procent 74
Sjukdagar per arsarbetare, antal 8,4
Sjukfranvaro, procent 3,8

Sysselsattningsgrad, genomsnittlig 94
Tillsvidareanstallda, procent 79

Utomnordisk bakgrund, procent 4

69
9,9
3,8
94
89
11

71
9,2
3,8
94
85
8

59
9,9
4,6
95
78
4

65
15,2
5,6
95
88
11

62
12,8
5,2
95
84
8
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For- och grundskolenamnden

F6r- och grundskolendamnden Beddmning/
prognos helar

Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensforsorjningen genom att vara en attraktiv Enligt plan/
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet. mer arbete kravs
Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar fér goda Enligt plan/
resultat, dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30. mer arbete kravs
Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och Enligt plan/
jamstallda arbetsférhallanden. mer arbete kravs

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Omstéllningsarbetet som genomférs pa grund av den demografiska forandringen staller
stora krav pa en flexibilitet i organisationen samtidigt som medarbetarnas kompetenser
behover tas tillvara déar behov uppstar. Under perioden har kompetensbehovsprognosen
reviderats for att ge battre underlag till beslut om anpassningar. Trots lagre tillvaxttakt och
behov av omstéllning berdknas det pa nationell niva bli en brist pa behoriga larare och

forskollarare vilket bidrar till krav pa langsiktighet i kompetensfoérsorjningsplaneringen.

Anpassningar har genomforts under perioden genom forvaltningens personalplanering. 125
medarbetare var 6vertaliga inom for- och grundskolan, samtliga medarbetare som var i
behov av ny placering har fatt det inom for- och grundskoleférvaltningen. Inga
omplaceringar till 6vriga forvaltningar har genomforts, inte heller nagra uppsagningar.
Fritidshemmen har under perioden inte haft nagon dvertalighet, ddremot har det funnits
behov av att rekrytera. For att klara kompetensfoérsoérjningen och mota behovet inom
forskolans verksamhetsomrade har tio forskolldrare anstéllts varav sex nyexaminerade, for

de sistndmnda har en introduktionsperiod pabdérjats som kommer att paga under hosten.

Syftet ar att ge en bra grund att utga fran i fortsatt arbete med malet att sdkerstalla kvalité,
samt att skapa forutsattningar sa medarbetare valjer att kvarsta i sin anstéllning. Ett arbete
har initierats under perioden for att utarbeta den kompetensforsorjningsplan som ska

beslutas av for- och grundskolenamnden i november. Inom grundskolan har en kartlaggning

paborjats med malet att sakerstdlla kompetens vad géller amneslarare i ak 7-9.

Ledarskap (mal 6)

Mot bakgrund av de demografiska forandringarna har anpassning av ledningsorganisationen
inom forskola genomforts. | forandringsarbetet har farre medarbetare per chef och
geografisk narhet efterstravats for att skapa forutsattningar for ett narvarande ledarskap.
Vilket forvantas ge positiva effekter pa chefernas arbetssituation, arbetsmiljén for

medarbetarna och 6kad likvardighet och kvalitet i verksamheten. Under perioden har
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kompetensutvecklingsinsatser genomforts for samtliga rektorer om pedagogiskt ledarskap,
de nationella faktorerna fér framgangsrik skolutveckling, samt de nya lagkraven i skollagens
nya kapitel om skolsdkerhet. Inom forskolan har ett fordjupat arbete kring ledarskapets
betydelse for framgangsrik forskola genomforts med bland annat workshop kring

narvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap.

Friskfaktorer (mal 7)

Atgarder som beskrivs i handlingsplan for arbetsmiljo och aktiva atgéarder 2025, har under
perioden paborjats. Fortsatt arbete med pilotprojektet Friskare Forskola dar nio forskolor
deltar tillsammans med Folkhdlsomyndigheten. Malsattningen ar att vidareutveckla arbetet
med hygienrutiner, minska smittspridning och darigenom 6ka narvaron och minska sjuk-
franvaron. Fortsatt implementering och vidareutveckling av systemstodet Opus for

dokumentation av systematiskt arbetsmiljdarbete pagar.

Forvaltningen har utrett forutsattningarna om inférande av arbetsskor i férskolan och

fritidshemmet. Namnden fattade darefter beslut om Inférande av arbetsskor.

Forvaltningen har beslutat om en vagledning for anvandning av digitala enheter i syfte att
sakerstalla barns och elevers integritet och dven ett stéd for att uppratthalla en professionell
gransdragning vid anvandning av digitala enheter i arbetet och sidkra en narvarande, trygg

och professionell arbetsmiljo.

Ett kontinuerligt och systematiskt arbete med arbetsanpassning och rehabilitering bedrivs
och under pagaende omstallningsarbete hanteras kontinuerligt konsekvenserna i arbets-
miljon och tidiga signaler pa ohalsa. Sjukfranvaron sjunker under perioden jamfort med
samma period forra aret, bade nar det galler korttids- och langtidssjukfranvaro. Trenden
med sjunkande sjukfranvaro ses i alla verksamheter utom inom anpassad grundskola déar
bade korttids- och langtidssjukfranvaron okar. Medarbetare under 29 ar har fortsatt en

hogre kortidssjukfranvaro jamfort med andra aldersgrupper. Kvinnor har hégre sjukfranvaro

an man.

Utfall januari-augusti 2026 Utfall januari-augusti 2025
Nyckeltal

Heltidsanstallda, procent 92 91 92 92 92 92
Langtidsfriska, procent 59 70 61 53 66 56
Personalomsattning, procent 4,3 5,0 4,5 5,3 5,8 5,4
Sjukdagar per arsarbetare, antal 16,2 9,3 14,8 17,9 9,5 16,2
Sjukfranvaro, procent 7,0 4,1 6,4 7,6 4,3 6,9
Sysselsattningsgrad, genomsnittlig 97 97 97 97 98 97
Tillsvidareanstallda, procent 93 89 92 92 88 91
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Gymnasie- och vuxenutbildningsnamnden

Gymnasie- och vuxenutbildningsndmnden

Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensforsorjningen genom att vara en attraktiv Arbete pagari

arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet. enlighet med KFP,
aktivitets- och
handlingsplaner

Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar for goda resultat, Arbete genomfort i

dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30. enlighet med KFP,
aktivitets- och
handlingsplaner

Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och Arbete genomfort i

jamstallda arbetsférhallanden. enlighet med KFP,
aktivitets- och
handlingsplaner

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Kompetensforsorjningsarbetet [6per pa i enlighet med namndens kompetensférsorjnings-
plan och foérvaltningens prioriterade aktiviteter. Kompetensforsorjningsplanen har reviderats

under prognosperioden och beslutades av GVN i juni for perioden 2026-2029.

Omfattande bade beslutad lagstiftning och forslag till nya lagstiftningsférandringar som
berdr verksamheter inom ndmndens omrade har varit féremal for insatser under tertialet.
Analys och beredning kopplat till dessa har pa olika satt legat i férvaltningens fokus likval
som fragor kopplat till arbetsorganisation och arbetstid. Fortsatt planering och férberedelser
infor start av ny gymnasieskola samt arbete enligt rutin med personalplanering infor

kommande l3dsar har fortlopt.

Planering och forberedelser for att omhanderta uppdraget gallande aktivitetskrav for
mottagare av forsorjningsstdd har dven prioriterats under perioden. Organisations-
anpassningar inom arbetsmarknad och integration (AMI) har genomforts under T2 for att
mota forvaltningens nya uppdrag. Ett konstruktivt samverkansarbete med stéd- och

omsorgs-forvaltningen genomfors i linje med tillaggsuppdrag 2023:2.

Kompetensutvecklingsinsatser for medarbetare vidtas i alla verksamheter efter behov,
exempelvis arbete med psykologisk trygghet inom AMI samt hedersrelaterat vald och

fortryck inom UGS.

Partsgemensamt arbete kring tjanstefordelningsprocessen med Sveriges larare har fortgatt
och implementering planeras for hosten. Beredning infor implementering av professions-

programmet har inletts samt revidering och implementering av rutiner kopplat till utdkade
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registerkontroller. Personalplanering har genomforts i enlighet med arshjul och kommunens

overgripande personalomstallningsriktlinjer.
Ledarskap (mal 6)

Kompetensutveckling och stod till chefer inom namndens omrade planeras gemensamt av
forvaltningsledning och ges kontinuerligt dver aret. Prioriterade ledarutvecklingsinsatser
under rapporteringsperioden har varit kopplat till psykologisk trygghet och ledarskap, data-

drivet ledarskap, forandringsledning och aktuella arbetsgivarfragor.

Atgarder inom ramen for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon i syfte att forebygga
ohéalsosam arbetsbelastning och framja aterhamtning genomfors I6pande. Chefernas arbets-
situation foljs upp bade pa grupp och individniva och dar individuellt behov identifieras ges

stod exempelvis med prioriteringar, handledning och avlastning.

Stod till cheferna i det trygghetsskapande arbetet mot hot och vald ute i verksamheterna
fortloper i form av utbildningsinsatser, sakerhetsvandringar och inférlivande av skollagens
sdkerhetskapitel. Arbetet med att utveckla lokala rutiner kopplat till fysisk arbetsmiljo och

egenkontroll fortgar. Inom ramen for arlig [onedversyn har chefer prioriterats.

Friskfaktorer (mal 7)

Arlig uppfoljning av systematiskt arbetsmiljdarbete och lika rattigheter och méjligheter har
genomforts i enlighet med arshjul. Planering och genomforande av prioriterade atgarder
som beskrivs i handlingsplan for arbetsmiljo och aktiva atgarder fortléper under perioden pa
overgripande niva inom namndens omrade. Implementering av systemstod for systematiskt
arbetsmiljdarbete (OPUS) fortgar under perioden. Arbetet med utveckling av rutiner och
stod for hantering av krdnkande sarbehandling och trakasserier har prioriterats och

implementering planeras hosten 2026.

Tabellen nedan redovisar matvarden for kommunovergripande nyckeltal T2. Utfall av i
princip alla matvarden visar en positiv utveckling i jamforelse med féregaende ars tertial.
Sarskilt positivt ar att andel Iangtidsfriska 6kar samt att antal sjukdagar och sjukfranvaro
sjunker. Cheferna bedriver ett kontinuerligt arbete med arbetsanpassning och rehabilitering
utifran medarbetares behov och individuella situation. Arbete sker med fokus pa tidiga
signaler och forebyggande atgarder. Sammantaget konstateras ett stabilt Idge fér namndens
omrade kopplat till kommunens personalpolitiska mal avseende friskfaktorer och

arbetsmiljo.
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Utfall januari-augusti 2026 Utfall januari-augusti 2025
D | kvinnor | _man | totalt | kvinnor | _man | totalt _

Heltidsanstallda, procent 86 91 88 87 89 87
Langtidsfriska, procent 76 89 80 74 82 77
Sjukdagar per arsarbetare, antal 10,8 5,0 8,7 12,2 7,8 10,6
Sjukfranvaro, procent 4,3 2,3 3,6 4,9 3,1 4,2
Sysselsattningsgrad, genomsnittlig 96 98 97 95 97 96
Tillsvidareanstallda, procent 93 96 94 92 92 92
Utomnordisk bakgrund, procent 10 9 9 9 10 10
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Individ- och familjenamnden

Individ- och familjendmnden

Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensférsérjningen genom att vara en attraktiv
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet.

Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar fér goda resultat,
dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30.

Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och
jamstallda arbetsférhallanden.

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Under varen och sommaren 2026 genomférdes en pilot av Larcentrum inom Funktions-
hinderomsorgen. Insatsen riktade sig till nya sommarvikarier och syftade till att komplettera
den digitala introduktionen med verksamhetsnara utbildning, reflektion och erfarenhets-
utbyte pa plats. Totalt deltog 151 personer i introduktionsutbildningen och 33 personer i
forflyttningsutbildningen. Deltagarutvarderingen visade mycket goda resultat dar 99 procent
av deltagarna uppgav att utbildningen varit mycket bra eller ganska bra. Pilotverksamheten
har visat att konceptet skapar mervarde genom dialog, gemensamt larande och 6kad
forstaelse for uppdraget inom Funktionshinderomsorgen. Erfarenheterna visar samtidigt att
ett fortsatt Larcentrum forutsatter en tydlig samordningsfunktion och tillgang till &ndamals-

enliga lokaler.

Under forsta halvaret har inférandet av registerutdrag inom férvaltningen forberetts och
implementerats. Forvaltningen har tre olika utdrag vilket har skapat ett merarbete for
bemanningsfunktionerna nar intermittenta behdéver inkomma med férnyat utdrag var sjatte

manad. Forhoppningen ar att fa ett battre systemstod via Visma.

Bemanningsstrategin som infors i funktionshinderomradet syftar till att sakerstalla ratt
kompetens, i ratt omfattning, pa ratt plats och vid rétt tid, utifran verksamhetens behov och
mal. Under férsta halvaret har omrade Ost fortsatt arbetet med samplanering. Det har ocksa
genomforts riktade workshops for berérda chefer dven inom Barn och unga korttids och
stodfunktioner. Forberedelser har dven genomforts for att starta samplanering inom omrade
Vast.

Ledarskap (mal 6)

Personalomsattningen bland chefer som sagt upp sig pa egen begéran ligger kvar pa samma

niva som féregaende period ifjol, det vill sdga 2,6 procent.
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Tva utbildningsomgangar foér chefer ar planerade av grupputvecklingsmodellen HUSET och

kommer genomfdras senare i host. Modellen hjadlper chefer och deras medarbetare

att utvecklas och skapa trygghet dar alla far vaxa.

Friskfaktorer (mal 7)

Sjukfranvaron har sjunkit bade bland méan och kvinnor fran fjolaret som totalt visar 7,1

procent jamfort med foregaende ar 7,7 procent.

Arbetet med grupputvecklingsmetoden HUSET kan vara en del i forklaringen. Genom att
skapa trygga och valfungerande arbetsgrupper starks trivseln och arbetsgladjen vilket kan

forebygga faktorer som kan bidra till ohdlsa och franvaro.

Kombinationen av tidiga insatser vid sjukfranvaro, ett ndrvarande ledarskap och fokus pa

delaktighet och psykologisk trygghet bidrar till goda forutsattningar for ett hallbart arbetsliv.

Medarbetare med utomnordisk bakgrund har 6kat nagot fran foregaende matperiod fran 20

till 21 procent. Har kan man se att andelen kvinnor 6kar medan andelen man har minskat.

Heltidsanstallda, procent 89 91 90 89 91 89
Langtidsfriska, procent 60 66 62 57 62 58
Sjukdagar per &rsarbetare, antal 19,3 11,7 17,1 20,5 14,5 18,7
Sjukfranvaro, procent 8,0 4,8 7,1 8,5 5,9 7,7
Sysselsattningsgrad, genomsnittlig 98 98 98 98 98 98
Tillsvidareanstallda, procent 81 78 80 80 76 79
Utomnordisk bakgrund, procent 19 25 21 17 27 20
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Kommunstyrelsen

Kommunstyrelsen

Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensférsérjningen genom att vara en attraktiv
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet.

Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar fér goda resultat,
dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30.

Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och
jamstallda arbetsférhallanden.

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Kompetensforsorjningen ar en fortsatt utmaning for flera av Kommunstyrelsens verk-
samheter. Det ar darfor av stor vikt att forvaltningen utvecklar och arbetar for att
utveckla och behalla redan anstillda medarbetare. Det gérs bland annat genom ett
kontinuerligt arbete for en god arbetsmiljé och genom att sdkerstalla att anstallnings-

villkoren ar konkurrenskraftiga.

Med utgangspunkt i behallaperspektivet, deltar forvaltningen i det EU-finansierade projektet
SAMBA, Samverkansmodell for att behalla arbetskraft. Projektet syftar till att finna nya
former for att knyta samman rehabiliterings- och kompetensférsorjningsprocesserna och
darigenom skapa forutsattningar att finna nya vagar tillbaka till arbete for medarbetare som

drabbats av ohaélsa.

Ledarskap (mal 6)

Antalet medarbetare per chef dr inom kommunstyrelsens verksamheter fortsatt lagre an
riktvardet 30 for samtliga chefer. Ambitionen ar att bibehalla den chefstatheten. | de fall

antalet anstallda narmar sig 30 vidtas darfor atgarder som sakerstaller att gransen halls.

Vid cirka tva tillfallen per termin halls Stadsledningskontorets chefsforum. Forumet &r ett

motesforum for utbyte mellan chefer och fér information till och kompetensutveckling for
chefer pa olika teman som rér chefs-/ledarskap. En kommunikations- och samarbetsyta pa
Teams finns for forvaltningens chefer. Den mojliggdr snabb och enkel dialog med samtliga

chefskollegor inom SLK.

Friskfaktorer (mal 7)

Vid varens workshop for dialog om det systematiska arbetsmiljoarbetet och aktiva atgarder

for lika rattigheter och majligheter, identifierade forvaltningens chefer och
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arbetstagarorganisationer ett behov av att i verksamheterna 6ka kunskapen om Neuro-
psykiatriska funktionsnedsattningar, NPF, i arbetslivet. Under tertial 2 har forberedelser
pagatt infor SLK-dagen den 1 oktober da samtliga medarbetare kommer att erbjudas en
foreldasning med fokus pa NPF i arbetslivet. Konkreta tips pa strategier kopplat till tidiga
insatser och arbetsanpassningar kommer lyftas, samt dven aterhamtningsmetoder, som &r

gynnsamma for alla, saval medarbetargruppen med NPF, som fér samtliga medarbetare.

Den totala sjukfranvaron inom kommunstyrelsens verksamheter har under perioden sjunkit
nagot. Den forandring som skett aterfinns bland man, for vilka andelen langtidsfriska okar
samtidigt som antalet sjukdagar per arsarbetare minskar. Férandringen bland kvinnor &r
ddremot minimal, se tabell nedan. Andelen langtidsfriska inom kommunstyrelsens
verksamhetsomrade ligger pa 78 procent (jamfort kommunen totalt: 63%), sjukfranvaron
ligger pa totalt 3,2 procent (jamfor kommunen: 6,4 procent), antalet sjukdagar per
arsarbetare ar for kommunstyrelsens verksamheter 7,6 (jamfor kommunens genomsnitt:

15,1). Med andra ord ser sjuk-/friskstatistiken fér kommunstyrelsens verksamheter bra ut.

Utfall januari-augusti 2026 Utfall januari-augusti 2025
e | kvinnor | _man | _totalt | kinnor | _man | totalt |

Heltidsanstallda, procent 95 88 93 95 91 93
Langtidsfriska, procent 74 88 78 73 77 74
Personalomsattning, procent 4,4 4,2 4,3 3,7 3,0 3,5
Sjukdagar per arsarbetare, antal 9,2 3,6 7,6 9,3 6,3 8,4
Sjukfranvaro, procent 4,0 1,3 3,2 3,8 2,5 3,4
Sysselsattningsgrad, genomsnittlig 98 96 97 98 97 97
Tillsvidareanstallda, procent 95 83 91 95 85 92
Utomnordisk bakgrund, procent 8 3 7 8 3 7
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Kulturndmnden

Kulturnamnden Bedomnln%/
prognos helar

Mal 5: Umed kommun ska klara kompetensforsorjningen genom att vara en attraktiv Enligt plan/

arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet. Enligt plan

Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar fér goda resultat, | Enligt plan/

dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30. enligt plan

Mal 7: Umed kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa Mer arbete krévs/

friskfaktorer och jamstallda arbetsfoérhallanden. mer arbete krévs

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Sammantaget ser forvaltningen inga betydande utmaningar kopplat till kompetens-
forsorjning. Forvaltningen har en hog andel sékanden vid externa rekryteringar och bland de
sokande finns en god andel kvalificerade kandidater. Sammantaget finns sma eller inga
utmaningar. Som exempel pa kommande och befintliga sma utmaningar namns ett fatal
musiklarare i specifika instrument samt bristande tillgang pa utbildade och kvalificerade

scentekniker i riket.

Biblioteksverksamheten vittnar inte om nagra direkta utmaningar kopplat till kompetens-
forsorjning och tillgangen till utbildade bibliotekarier ar fortsatt god, dven med skol-

bibliotekens nya krav pa utbildade bibliotekarier.

Ledarskap (mal 6)

Alla verksamheternas chefer klarar det personalpolitiska malet med farre an 30 tillsvidare-
anstallda medarbetare. De faktiska forutsattningarna for ett ndarvarande och engagerat
ledarskap skiljer sig beroende pa exempelvis geografisk sammanhallen eller spridd
verksamhet samt storlek pa och sammanséattning av medarbetargrupp. Cheferna upplever
ett gott stod fran HR i drendehantering. HR traffar samtliga ledningsgrupper tertialvis for

uppfdljning och dialog.

Friskfaktorer (mal 7)

Sjukfranvaron ar ndgot hogre dn motsvarande period foregaende ar. Korttidsfranvaron ar
hogre an tidigare ar och harror i stor utstrackning fran virussjukdomar under varen. Den
registrerade langtidsfranvaron dr med nagot undantag inte arbetsrelaterad. Under perioden
har bland annat flertalet benbrott inom bibliotekens verksamhet paverkat sjukfranvaron

samt ett antal svarare diagnoser hos ett antal medarbetare. Sjukfranvaron skiljer sig mellan
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de olika verksamheterna. Kulturskolan ser som exempel, trots stora organisatoriska

forandringar samt flytt av lokaler, en langsamt nedatgaende trend i sjukfranvaron.

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Under perioden har verksamheterna arbetat utifran sina olika OSA-mal dar medarbetarna
varit delaktiga i prioriteringar och planering. Nagra exempel pa arbete med OSA-malen ar
samtalsklimat och kultur, fokus pa fysisk och psykosocial arbetsmiljo samt starkande av
gruppens arbetskultur. Flertalet risk- och konsekvensanalyser har genomforts kopplat till

pagaende forandringsarbeten.

Inom Kulturskolan har stort fokus legat pa att skapa férutsattningar for andrat arbetstids-
avtal och nya lokaler parallellt med arbete for att fora samman kollegor som tidigare inte

arbetat tillsammans.

Programavdelningen har arbetat med kunskaps- och kompetenshéjande insatser och

kompetensoverforing, tydlighet i organisation och nya arbetssatt.

Biblioteken har arbetat med processer kopplade till samtalsklimat och arbetskultur. De har
dven arbeta med den fysiska arbetsmiljon bland annat i form av ljuddampande

installationer.

Inom staben har flera insatser kopplat till den fysiska arbetsmiljon genomforts. Ljud-
dampande atgarder har gjorts i motesrum och en ljudisolerad méteskub installerats.
Bestéllning av uppforande av dorr samt glasvagg for att stoppa ljuddverforing fran sociala

ytor till kontorslandskap har gjorts men vantar pa genomforande.

Heltidsanstallda, procent 81 78 80 83 79 81
Langtidsfriska, procent 63 65 64 65 73 68
Sjukdagar per arsarbetare, antal 13,9 13,0 13,6 13,1 11,3 12,5
Sjukfranvaro, procent 5,8 5,1 5,5 5,4 4,7 5,2
Sysselsadttningsgrad, genomsnittlig 94 92 93 93 91 93
Tillsvidareanstallda, procent 91 89 91 90 93 91
Utomnordisk bakgrund, procent 10 6 9 11 6 9
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Miljo- och hdlsoskyddsnamnden

Bedémning/
Miljo- och halsoskyddsnamnden .
prognos helar

Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensférsorjningen genom att vara en attraktiv Enligt plan/
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet. enligt plan

Mal 6: Umed kommun ska ha ledarskap som ges och ger férutsattningar for goda resultat, Enligt plan/

dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30. enligt plan
Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och Mer arbete kravs/
jamstallda arbetsférhallanden. mer arbete kravs

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Forvaltningen har en gemensam traff varje termin och varens forvaltningstraff inneholl en
foreldasning om personlig hallbarhet (grunden till effektivt sjalvledarskap och medveten

aterhdmtning) och om att kommunicera pa hjarnans villkor och na fram till mottagaren.

Verksamheten har deltagit pa arbetsmarknadsdagen pa Umea Universitet, Uniaden, och har

under varterminen haft ett antal praktikanter.
Ledarskap (mal 6)

Den nya organisationen med fem enheter ar pa plats och efter sommaren har enhetschefen
for Forvaltarenheten borjat sin anstallning. Det kommer ge battre forutsattningar for ett

ndrvarande ledarskap inom verksamheten.

Forvaltningen fortsatter sitt arbete med att starka chefer via det gemensamma chefs-
natverket, vilket erbjuder framfor allt mojlighet att utbyta erfarenheter chefer och ledare
emellan. Varens traffar har handlat om brottsforebyggande arbete och uppféljning fran den
gemensamma forvaltningstraffen ("Neuroledarskap och Neurokommunikation — konsten att

leda sig sjalv och andra pa hjarnans villkor”).
Friskfaktorer (mal 7)

Bade den arliga uppféljningen av systematiskt arbetsmiljoarbete och den fordjupade
analysen av sjukfranvaron som gjordes under varen, visar pa att verksamheterna har ett
strukturerat och systematiskt arbete géllande arbetsmiljon. Arbete pagar utifran handlings-

plan och beslutade aktiviteter, mer eller mindre inom samtliga friskfaktorer.

Sjukfranvaron fortsatter att minska under aret och dven jamfort med foregaende ar, och

ligger efter atta manader nara malvardet for aret.
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Utfall januari-augusti 2026 Utfall januari-augusti 2025
Dees | kvinnor | _man | _totalt | kvinnor | _man | totalt |

Heltidsanstallda, procent 98 100 99 98 100 99

Langtidsfriska, procent 61 60 60 65 67 66

Sjukfranvaro, procent 6,2 4,5 5,6 7,8 5,4 7,0
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Personalnamnden

Bed6émning/

Personalnamnden

prognos helar

Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensforsorjningen genom att vara en attraktiv
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet.

Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar for goda
resultat, dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30.

Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och
jamstallda arbetsforhallanden.

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Namnden har behandlat eller i 6vrigt tagit del av bland annat féljande som ar relaterat till

kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare:

e Kontroller vid anstallning

e Karridrcentra, Umea kommun-Umea universitet
e Upphandling av rekryteringssystem

e Datadriven befolknings- och kompetenstillvaxt i norr, DBK
e Aldre medarbetare, utveckling i Umed kommun
e Samtliga namnders personalrapporter, 2025

e Andrade rutiner for exit-enkat

e Personalféreningen Sporren

e Overenskommelse om aktivitetskrav

e Nytt kollektivavtal om SAO-jobb

e Lonekartlaggning 2025

e Namndernas kompetensforsorjningsplanering

e Individuella 6verenskommelser

Personalndmnden noterar bland annat att Umead kommuns ndmnder behover fordjupa
arbetet och beskrivningarna om pa vilket satt man jobbar med hela det personalpolitiska
malet om att klara kompetensférsorjningen och spegla mangfalden i samhallet. Nédmnden
har dven for avsikt att under hosten fordjupa uppfoljningen av olika verksamheters personal-

omsdattning och pa vilket satt det adresseras i ndmndernas kompetensforsorjningsplaner.
Ledarskap (mal 6)

e Namnden har foljt det pagaende arbetet med revidering av ledar- och

medarbetarpolicy samt virdegrunden MOTS.
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Friskfaktorer (mal 7)

Namnden har behandlat eller i 6vrigt tagit del av bland annat féljande som ar relaterat till

friskfaktorer:

e Hot, vald och annan otillaten paverkan
e Arbetsmiljohandelser

e Kommunens rehabiliteringsprocess

o Skyddsombudens férutsattningar

e SAMBA som gott exempel hos Suntarbetsliv

Personalndmnden kan konstatera att trenden med minskande sjuktal under de senaste aren
haller i sig under inledningen av aret. Det ar positivt att utvecklingen gar at ratt hall for bade
kvinnor och man. Inte minst ar det gladjande att utvecklingen ar positiv med minskade sjuk-
dagar, fler langtidsfriska och fortsatt lagre sjukfranvaro fér bade mén och kvinnor med
bibehallet hog sysselsattningsgrad och hog andel heltidsanstallda. Samtliga ar viktiga
faktorer for att dven starka verksamhetens forutsattning for kompetensférsorjning. Det ar

dven en positiv trend att andelen medarbetare med utomnordisk bakgrund fortsatter att

ligga i linje med malsattningen om att spegla befolkningen.

Utfall januari-augusti 2026 Utfall januari-augusti 2025
Nyckeltal

Heltidsanstallda, procent 93 94 93 92 94 93
Langtidsfriska, procent 60 70 63 56 66 59
Sjukdagar per arsarbetare, antal 17,2 10,1 15,1 18,3 11,4 16,2
Sjukfranvaro, procent 7,3 4,3 6,4 7,7 4,8 6,8
Sysselsattningsgrad, genomsnittlig 98 98 98 97 98 98
Tillsvidareanstallda, procent 86 81 84 86 81 84
Utomnordisk bakgrund, procent 18 24 20 17 24 19
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Tekniska namnden

ekniska nimnden Bedomnmg/u
prognos helar

Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensférsérjningen genom att vara en attraktiv Enligt plan/
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet. enligt plan

Mal 6: Umed kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsittningar for goda resultat, Enligt plan/
dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30.

enligt plan
Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och Enligt plan/
jamstallda arbetsforhallanden. enligt plan

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Den arliga lonekartlaggningen har genomforts inom Umead kommun och forvaltningen Teknik
och fastighet. Resultatet visar att I6nerna inom foérvaltningen ar jamstallda mellan kvinnor
och man, bade utifran Ioneldge och arbetsvardering. | arbetsvarderingen ingar bland annat

arbetets krav, utbildningsniva och marknadspaverkan.

Lonekartlaggningen genomfors i syfte att upptacka, atgarda och forebygga osakliga I16ne-
skillnader mellan kvinnor och man i enlighet med diskrimineringslagen. Inom Teknik och
fastighet finns cirka 70 olika befattningar som har jamforts med varandra samt med 6vriga
befattningar inom Umea kommun. Att vi kan visa pa jamstallda och rattvisa |oner ar en viktig
faktor, inte minst for arbetsgivarvarumarket. Det bidrar ocksa till att starka kommunens och

forvaltningens attraktivitet som arbetsgivare

Under perioden har det nuvarande larplattformen Learning Management Systemet (LMS)
utvarderats utifran hela Umead kommuns behov. Utvarderingen visar att systemet bor
avvecklas och ersattas med ett liknande system som redan anvands Infocaption Kunskaps-
banken. Forandringen bedoms ge en mer effektiv budgetanvandning och battre méta

verksamhetens behov.

HR-enheten Teknik och fastighet har genomfort en workshop for chefer inom Fastighet med
fokus pa dialog och erfarenhetsutbyte inom kompetensférsorjning. Dialogerna berérde

karriar, utveckling, arbetsgivarvarumarke samt resultat- och utvecklingssamtal.

Workshopen kopplades till verksamhetens kompetensforsorjningsplan och syftade till att

starka det strategiska arbetet med att utveckla, behalla och attrahera kompetens.

En omvarldsbevakning genomférdes for att fa en bild av fastighetsbranschen, dess

utveckling och de behov som finns inom omradet.

21 (27)

37/66



27/26 Verksamhetsplanering och Internkontrollplan - PN-2026/00017-1 Verksamhetsplanering och Internkontroliplan : N&amndernas arbete med de personalpolitiska malen, januari-augusti 2026

Ledarskap (mal 6)

Fokusomradet for ledarskapet inom Teknik och fastighet ar chefers forutsattningar och
synliggbra samt tillvarata larande i arbetsvardagen. Under april samlades Ledarforum i
Medlefors i Skelleftea for natverkande och erfarenhetsutbyte inom férvaltningen. Nar
cheferna har ratt forutsattningar att leda blir vardagen battre for alla som arbetar inom

forvaltningen.

Friskfaktorer (mal 7)

I maj genomfordes en workshop med Teknik och fastighets nya skyddsombud och nya chefer
pa har genomforts. Workshopen handlade om roller och ansvar, arbetsmiljons regler och

vikten med att gora riskbeddmningar.

Nu har arbetet i projektet SAMBA (Samverkansmodell for att behalla arbetskraft) resulterat i
tio prototyper pa nya och effektiva samverkansformer med malet att behalla arbetskraft pa
arbetsmarknaden, sex fran hdsten 2025 och fyra under varterminen 2026. Prototyperna
kommer finnas med i det fortsatta arbetet under hosten dar planen ar att djupdyka i forut-
sattningar, mojligheter och behov i de egna deltagande organisationers rehabprocesser, bl.a.
inom Teknik och fastighet, for att fanga upp tidiga signaler och mojliggéra och etablera tidiga

insatser.

Som en del avimplementeringen av arbetet med sakerhetskultur har forvaltningens arbets-
miljoingenjor genomgatt utbildning i MTO (Ménniska, Teknik och Organisation). MTO-
metodiken ger stod for att identifiera saval riskfaktorer som friskfaktorer och bidrar till ett
mer systematiskt arbetsmiljoarbete. Kompetenshoéjningen utgdr en grund for det fortsatta
arbetet med att utveckla en stark sdkerhetskultur och en hallbar arbetsmiljé inom

verksamheten.

DT Utfall januari-augusti 2026 Utfall januari-augusti 2025
e | kvinnor | _man | _totalt | kvinnor | _man | totalt |
95 98 96 95 98 97

Heltidsanstallda, procent

Langtidsfriska, procent 58 68 63 56 64 60
Sjukdagar per arsarbetare, antal 16,5 9,4 13,4 18,4 11,0 15,2
Sjukfranvaro, procent 6,6 3,8 5,4 7,3 4,6 6,1
Sysselsattningsgrad, genomsnittlig 98 99 99 98 99 99
Tillsvidareanstallda, procent 94 94 94 95 95 95
Utomnordisk bakgrund, procent 29 20 25 28 19 24
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Valnamnden

Under perioden har valkansliet personal utokats ytterligare och vid slutet av perioden sa ar
det nio personer som arbetar vid valkansliet, av dessa ar tva timanstallda. Valkansliets
arbetstid utgar fran ett schema med oregelbunden arbetstid. Fortidsrostningen pagar sju
dagar i veckan dven pa kvallstid vilket innebar att daven valkansliets personal maste vara i

tjanst. Stottning har ocksa skett med gruppledare fran fortidsrostning.

Bedomning/
Valndmnden .

prognos helar
Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensférsérjningen genom att vara en attraktiv Enligt plan/
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet. enligt plan
Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar for goda Enligt plan/
resultat, dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30. enligt plan
Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och Enligt plan/
jamstallda arbetsforhallanden. enligt plan

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Att bibehalla valkansliets kompetens och erfarenhet av valadministration &r en prioriterad
fraga for Valnamnden. Valkansliets personal har under perioden fortsatt arbetet med att
vara Personuppgiftskoordinatorer fér valndmnden, kommunstyrelsen och personalndmnden
samt kommungemensamma utredningsuppdrag och namndens bedémning ar att mal 5

kommer att vara uppfyllt vid arets slut.

Ledarskap (mal 6)

Valkansliets chef ingar i ledningsgruppen for Avdelning Demokrati och juridik. Via SLK HR ges

mojligheter till kompetenshdjande utbildningar och seminarium.

Valnamnden uppfyller mal dar chef har max 30 medarbetare och ndmndens bedémning &r

att mal 6 ar uppfylit

Friskfaktorer (mal 7)

Valkansliet ingar i Avdelningen Demokrati och juridik dar avdelningsgemensamma arbets-
platstraffar genomfors. Valkansliets svar pa medarbetarenkaten resulterar i en handlingsplan
for enheten som enhetschefen ansvarar for. Arbetet med organisatoriskt systematiskt
arbetsmiljoarbete sker pa avdelningsnivd och namndens bedémning ar att mal 7 kommer

vara uppfyllt vid arets slut.

(Valkansliet bestar under perioden av 9 medarbetare och om antalet anstéllda understiger

10 medarbetare redovisas inte nyckeltalen.)
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Aldrenimnden

» Bedomning/
Aldrenamnden o
prognos helar

Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensforsorjningen genom att vara en attraktiv

arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet. /mer arbete kravs
Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar for goda
resultat, dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30. /mer arbete kravs
Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och
jamstéllda arbetsforhallanden. /mer arbete kravs

Aldrendmnden har under &ret vidtagit flera atgarder for att méta upp de personalpolitiska
malen. Det behover dock understrykas att det ar ett generellt utmanande rekryteringslage
vilket medfér att nddvandiga forstarkningar inte kommer pa plats i den tid som ndmnden

onskar.

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Arbetet med att stdrka dldreomsorgens langsiktiga kompetensférsorjning har fortsatt under
aret. Samverkan med skolor har utvecklats genom grupp-prao for elever i arskurs 8-9, klass-
rumsbesok pa vard- och omsorgsprogrammet samt inspirationsinsatser i grundskolan.
Samarbetet med Ung Omsorg har etablerats pa tre vard- och omsorgsboenden. Syftet ar att
oka kdnnedomen om dldreomsorgens yrkesroller och starka intresset for framtida arbete

inom verksamheten.

Fran och med i ar ar dldreomsorgens basutbildning obligatorisk fér nyanstéllda och cirka 450
medarbetare har genomfort utbildningen under arets forsta halvar. En sprakpilot har
genomforts i samarbete med Umevux for att starka sprakkompetens och yrkeskunskap hos

medarbetare. Piloten har utvarderats och utgor underlag for fortsatt utveckling.

34 kvalitetsunderskoterskor har anstéllts inom vard- och omsorgsboenden samt tva inom
hemtjansten. Rekrytering pagar av ytterligare fyra varav en ar till hemtjansten. Rollen bidrar

till arbetsplatsnara larande, kvalitetsstarkning och kompetensutveckling.

Rutin for hantering av registerkontroll ar implementerad och tillampas vid samtliga

anstallningar och praktikplatser.

Sommaren har forflutit bra i verksamheterna trots stora utmaningar i att rekrytera sjuk-
skoterskor. Gédllande omvardnadspersonal sa har rekryteringen gatt bra dven om det som
tidigare ar tar lang tid att fa alla kandidater pa plats, trots att rekryteringen pabdrjas redan i

december.
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Ledarskap (mal 6)

De kvalitetsunderskoterskor som rekryterats under varen fungerar som stdod till enhetschefer

i det arbetsplatsnara larandet och bidrar till att starka kvaliteten i det dagliga arbetet

Arbetet med att skapa forutsattningar for ett mer narvarande ledarskap har inletts. En
arbetsgrupp med representanter fran verksamhet, HR och fackliga organisationer har bildats
och en plan for det fortsatta arbetet har tagits fram. Férutsattningarna for narvarande
ledarskap paverkas bland annat av antal medarbetare, verksamhetens komplexitet,

administrativa krav och tillgang till stodresurser.

Friskfaktorer (mal 7)

Arbetet med att starka hallbara arbetsforhallanden sker bland annat genom kompetens-
utveckling, arbetsplatsnara larande och 6kad delaktighet i verksamheten. For att bidra till
battre balans mellan krav och resurser for chefer genomfors en pilot med utdkad kvalls-
bemanning pa tva vard- och omsorgsboenden. Ytterligare ett boende ansluter under

hosten.

For att starka medarbetarnas delaktighet har schemaansvariga medarbetare utsetts pa tva
arbetsplatser. Funktionen bidrar till ett 6kat inflytande i schemaprocessen och ett ndrmare

samarbete mellan medarbetare, chef och schemastod.

Andelen langtidsfriska har 6kat fran 50 till 55 % jamfért med motsvarande period fére-
gaende ar. Samtidigt ar sjukfranvaron fortsatt hog och uppgar till 8,4 procent, vilket innebar

att fortsatta insatser kravs for att nd malet om minskad sjukfranvaro.

Nvckeltal Utfall januari-augusti 2026 Utfall januari-augusti 2025
i | lwinnor | _mén | _totalt | kvinnor | _man | _totakt _

Heltidsanstallda, procent 98 99 98 97 98 97
Langtidsfriska, procent 53 59 55 48 54 50
Personalomséttning, procent 7,4 6,3 7,1 7,4 12,9 8,9
Sjukdagar per arsarbetare, antal 21,4 13,7 19,2 21,2 13,5 19,1
Sjukfranvaro, procent 9,4 5,9 8,4 9,4 5,9 8,3
Sysselsattningsgrad, genomsnittlig 99 99 99 99 99 99
Tillsvidareanstallda, procent 74 63 71 73 65 71
Utomnordisk bakgrund, procent 30 49 36 29 52 36
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Overférmyndarnidmnden

.. Bed6émning/
Overformyndarnamnden .
prognos helar

Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensforsorjningen genom att vara en attraktiv
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet.

Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar for goda
resultat, dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30.

Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och
jamstallda arbetsforhallanden.

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Overférmyndarenheten har goda férutsattningar for att rekrytera ny personal till verk-
samheten oavsett yrkesroll samt att bibehalla personal. Personalomsattningen har varit lag.
En ny medarbetare har anstéllts under perioden. Namnden tar vara pa medarbetare 6ver 65
ar pa ett bra satt och de ges mojlighet att forlanga arbetslivet och pa sa satt kan verksam-
heten hantera ett visst vikariebehov. Overférmyndarenheten har under perioden haft en

person som arbetstrdanat vid verksamheten.

Namndens bedomning ar att mal 5 ar uppfyllt.

Ledarskap (mal 6)

Overférmyndarnamndens enhetschef ingar i ledningsgruppen fér avdelningen Demokrati
och juridik. Via SLK HR ges mojligheter till kompetenshdjande utbildningar och seminarium.

Overférmyndarnamnden uppfyller mal dir chef har max 30 medarbetare.

Overférmyndarndmndens bedémning &r att mal 6 &r uppfyllt.

Friskfaktorer (mal 7)

Overférmyndarniamnden ingdr i avdelningen Demokrati och juridik dir avdelnings-
gemensamma arbetsplatstraffar genomférs. Overférmyndarndmndens svar pa
medarbetarenkaten resulterar i en handlingsplan for enheten som enhetschefen ansvarar
for. Arbetet med organisatoriskt och systematiskt arbetsmiljoarbete sker pa avdelnings-
niva.

Overférmyndarnimndens bedémning dr att mal 7 kommer vara uppfyllt vid &rets slut.

26 (27)

42/66



27/26 Verksamhetsplanering och Internkontrollplan - PN-2026/00017-1 Verksamhetsplanering och Internkontrollplan : Namndernas arbete med de personalpolitiska malen, januari-augusti 2026

Nyckeltal

Heltidsanstallda, procent
Langtidsfriska, procent
Personalomséttning, procent
Sjukdagar per arsarbetare, antal
Sjukfranvaro, procent
Sysselsattningsgrad, genomsnittlig
Tillsvidareanstallda, procent

Utomnordisk bakgrund, procent

100
72
53
12,1
4,6
100
100
5

100
100
0,0
3,9
1,7
100
80
0

100
77
4,3

10,6
4,0

100
96

4

96

65

4,8
11,5

80
67
0,0
5,0
1,9

Utfall januari-augusti 2026 Utfall januari-augusti 2025

93

65
4,2
10,5
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Riktlinje for arbetslivsinriktad rehabilitering 2026-10-06
Innehall
BAKEIUNG ..ot e s 3
R0}V 1TSS 3
[T [ eTo o I o Lo [ = TN (- VTP PP 3
Definition av arbetslivsinriktad rehabilitering.........cocveiieiieeicie e 4
LT aaY oL a1l Y4 o o] =T [T TR 4
Grundlaggande UTZANGSPUNKEET .......eieeiieeeee ettt ettt e e e et e e e e e are e e e e e e ereeeeeeeas 4
(TN - | T 1= =4 =T o T« F TR SRS 5
ROIEI OCH @NSVAN ...ttt s s 5
ATDEESIVAIENS @GNSV ...eiiitiiiiiieiei et etee st e st e sttt e st e e st e e stee e steesteeseeesseessseessseesaseesseesseesnseesseesnseess 5
CREFENS @NSVAN ...ttt sttt sttt et e st s b e b e e ne e e s e e b e sr e e re e r e e ereennes 7
HRES TOH ettt ettt et e et e sb et e st e bt e st e s b e e bt en bt e et e abess s e b e e nreeneen 7
MEAArDELArENS ANSVAT ..c.uviiiiiiiiiitieiieteette ettt ettt sttt e sbe et s b e sbeesaeesbe et e easeeabesasesbeesteesbessesanens 8
S 10 =2 1 o - [ o =] OSSN 9
FOretagshalsoVArdens rOll.........ccuiiiiiiiieece ettt et e s be e abe e abe e eaaeebaeebaeeasaean 9
FOrsakringsKasSans FOll.....eeee i uiiiiiii ettt e e e e e e e e e et e e e e e e s e anbeeeeeeseenstaeaeeeeennnnnes 9
(00 1= a1 ¥ o T [T 0 3 o 1| SRR 9
Umed kommuns rehabiliteringSPrOCESS .....cveeciiercieeieree ettt e e seeens 10
Fas 1: Uppmarksamma tidiga signaler och ta kontakt ........cccocvveeeiieiiecieiee e 10
Fas 2: Utred arbetsformaga och behov av atEarder ..........cvevvveiiieciieecieccie e 11
Fas 3. Planera och genomfor insatser 0Ch AtBArder.........coviiiiieeieiiiie et 11
o I o WY o] o o Yol W U1 €= - SRR 14
Fas 5. Avsluta rehabiliteringSAreNnde .......oovviiviiiiiie et 15
Fas 6. Genomfor omplaceringSULIEUANING........coocveieeiiieiieiie ettt e erre e e e rre e s ereeeeetraeeeenreeean 16
BedOmning av arbetsfOrMAZa......ccviii ettt et et e err e e e ba e e e eabe s 18
Dokumentation och informationshantering.........cooocueiiiiiiiiiiiii e 20
Stod, utbildning 0ch UPPTOINING .....vvieie e 21
Relaterade styrdOKUMENT ........oii ittt e s 21
2 (21)

46/66



28/26 PN Informationsérenden 2026-10-13 - PN-2026/00004-12 PN Informationséarenden 2026-10-13 : Riktlinje fér arbetslivsinriktad rehabilitering

Riktlinje for arbetslivsinriktad rehabilitering 2026-10-06

Bakgrund

Syfte

Syftet med rehabiliteringsriktlinjen ar att sdkerstalla ett tidigt, strukturerat och rattssakert
arbetssatt i hela Umea kommun. Riktlinjen ska ge chefer och HR vagledning i ansvar,
arbetssatt och rehabiliteringsprocess, for att stodja medarbetare vid ohadlsa och nedsatt
arbetsformaga. Malet ar att skapa férutsattningar for atergang i arbete eller andra hallbara

I6sningar inom ramen for arbetsgivarens ansvar.

Riktlinjen utgor det dvergripande ramverket for rehabiliteringsarbetet och ska vara styrande

for all 6vrig kommunikation, utbildning och stddmaterial inom omradet.

Lagar och andra krav

Kommunens ansvar, inriktning och handlingsutrymme i rehabiliteringsarbetet styrs av flera
forfattningar samt av Arbetsdomstolens praxis. Tillsammans anger dessa vad arbetsgivaren

ska gora, hur ansvaret ska utdvas och vilka avgransningar som galler.

Arbetsmiljolagen (AML)
Arbetsgivaren ska sakerstalla en fungerande organisation for arbetsanpassning och
arbetslivsinriktad rehabilitering samt anpassa arbetet till arbetstagarnas férutsattningar.

Ansvaret avser atgarder i eller i ndra anslutning till arbetet.

Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2023:2)
Foreskrifterna preciserar kraven pa hur arbetsgivaren ska planera, organisera och félja upp

arbetsanpassning och rehabilitering inom ramen for det systematiska arbetsmiljdarbetet.

Socialforsakringsbalken (SFB)
Arbetsgivaren ar skyldig att planera och medverka i rehabiliteringen samt att uppratta en
plan for atergang i arbete nar forutsattningarna enligt lag ar uppfyllda samt lamna de

uppgifter till Forsakringskassan som kravs.

Lagen om anstallningsskydd (LAS) och Arbetsdomstolens praxis
Arbetsgivarens rehabiliterings- och omplaceringsansvar paverkar bedémningen av sakliga
skal vid uppsagning. Arbetsgivaren maste ha uttomt sitt ansvar innan arbetsrattsliga

atgérder kan aktualiseras.
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Riktlinje for arbetslivsinriktad rehabilitering 2026-10-06

Definition av arbetslivsinriktad rehabilitering

Denna riktlinje omfattar arbetsgivarens ansvar for arbetslivsinriktad rehabilitering. Med
detta avses de atgarder som arbetsgivaren ansvarar for i syfte att mojliggora att en
medarbetare med nedsatt arbetsformaga kan aterga i ordinarie arbete eller fortsitta arbeta
i annat lampligt arbete, helt eller delvis, inom ramen fér kommunens verksamhet. Aven
arbetsgivarens agerande vid tidiga signaler pa ohdlsa omfattas. Fokus ligger pa
arbetsformaga i relation till arbete, arbetsuppgifter, arbetsmiljo och organisatoriska
forutsattningar. Arbetslivsinriktad rehabilitering kan omfatta exempelvis
arbetsanpassningar, forandrade arbetsuppgifter och andra stédjande insatser kopplade till

arbetet.

Riktlinjen omfattar inte medicinsk rehabilitering, sasom hélso- och sjukvardsinsatser,
behandling, terapi eller medicinska utredningar, eller rehabiliteringsinsatser som andra

aktorer ansvarar for, exempelvis Forsakringskassan eller Arbetsformedlingen.

Riktlinjen reglerar inte heller arbetsrattsliga atgarder utanfor rehabiliteringsprocessen, annat

an nar sadana fragor aktualiseras vid rehabiliteringsdrendets avslut.

Tillampningsomrade

Samtliga chefer och HR-personal inom Umed kommun ska folja riktlinjen.

Grundlaggande utgangspunkter

Rehabiliteringsarbetet utgar fran att medarbetares arbetsférmaga och kompetens ska tas till
vara sa langt det &r mojligt. Umea kommun ska darfor, inom ramen for vad som ar mojligt

och skaligt, skapa forutsattningar for ett hallbart arbetsliv.

Fokus ska ligga pa att identifiera mojligheter och 16sningar utifran individens férutsattningar,

samtidigt som verksamhetens behov och géllande regelverk beaktas.

Syftet ar att skapa forutsattningar for en hallbar arbetssituation. Arbetet ska praglas av
tydlighet, respekt och samarbete. Bade arbetsgivaren och medarbetaren har ansvar att

aktivt bidra i rehabiliteringsprocessen.

Malet ar i forsta hand att medarbetaren ska kunna aterga i sitt ordinarie arbete. Nar

atergang till ordinarie arbete inte ar mojlig ska mojligheterna till annat arbete utredas.

Rehabilitering &r en process som bygger pa kontinuerlig dialog och regelbunden uppféljning.
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Centrala begrepp

Arbetsanpassning
Forandringar i arbetssituationen som syftar till att medarbetaren ska kunna utfora sitt arbete
utifran sin arbetsformaga. Exempel ar anpassade arbetsuppgifter, arbetstider, arbetsredskap

eller organisatoriskt stod.

Tillfallig forflyttning
En tidsbegransad forandring av arbetsplats, verksamhet eller arbetsuppgifter nar
medarbetaren inte kan utfora sina ordinarie arbetsuppgifter. Syftet ar att préva hur

arbetsféormagan kan tas till vara och ge underlag for fortsatt rehabilitering.

Stadigvarande forflyttning
En varaktig fordandring av arbetsplats, verksamhet eller arbetsinnehall inom ramen for

anstallningen, nar det inte bedéms mojligt att aterga till den tidigare arbetssituationen.

Omplacering
Utredning av om det finns annat ledigt arbete inom kommunen som medarbetaren har
tillrackliga kvalifikationer for. Omplacering aktualiseras forst nar mojligheterna att ta till vara

arbetsformagan inom den befintliga anstallningen har utretts.

Roller och ansvar

Ett fungerande rehabiliteringsarbete forutsatter tydliga roller och ett gemensamt
ansvarstagande. Rehabiliteringsprocessen ska praglas av samverkan mellan arbetsgivare,
chef, HR, medarbetare och vid behov externa aktoérer. Nedan tydliggors respektive parts

ansvar.

Arbetsgivarens ansvar

Kommunen som arbetsgivare har det 6vergripande ansvaret for rehabiliteringsarbetet.

Arbetsgivaransvaret utévas i praktiken genom chefer, med stéd av HR.
Ansvaret innebar att arbetsgivaren ska
o sakerstalla att rehabilitering bedrivs i enlighet med gallande lagstiftning
o tillhandahalla tydliga riktlinjer och stéd for rehabiliteringsarbetet
o verka for tidiga insatser och ett strukturerat arbetssatt

o sakerstalla att chefer har forutsattningar och kompetens att fullgora sitt
rehabiliteringsansvar.
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Omfattningen av arbetsgivarens anpassnings- och rehabiliteringsansvar

Arbetsgivarens ansvar omfattar att utreda behov av arbetsanpassning och arbetslivsinriktad
rehabilitering samt att vidta de atgarder som skaligen kan kravas for att medarbetaren ska
kunna aterga i eller behalla sitt ordinarie arbete. Vilka dtgarder som ar aktuella ska bedémas

utifran omstandigheterna i det enskilda fallet.

Arbetsgivaren ska aktivt utreda och, nar det ar relevant, préva majliga l6sningar innan
arbetsgivaren bedémer vilka 16sningar som ar [ampliga. Samtidigt finns det granser for vilka
atgarder som kan krdvas av arbetsgivaren. Arbetsgivaren dr normalt inte skyldig att vidta

atgérder som
e innebar risk for ohalsa eller skada for andra medarbetare
o leder till en vasentligt forsamrad arbetsmiljo for andra

o« medfor betydande organisatoriska svarigheter eller allvarligt paverkar

verksamhetens funktion

o foOrutsatter att verksamheten utokas eller att nya befattningar eller arbetsuppgifter
skapas enbart i syfte att mojliggora fortsatt arbete for medarbetaren, utan att det

finns ett verksamhetsbehov

e inte beddms kunna leda till att medarbetarens arbetsférmaga tas till vara i

verksamheten

e medfor kostnader eller andra konsekvenser som, efter en samlad bedémning, inte ar

rimliga i forhallande till nyttan av atgarden.

Arbetsgivarens ansvar syftar till att, sa langt det ar mojligt och skaligt, ta till vara
medarbetarens arbetsférmaga hos arbetsgivaren. Rehabiliteringsansvaret kan anses fullgjort
forst nar relevanta arbetsanpassnings- och rehabiliteringsatgarder har utretts och
genomforts, eller beddmts sakna forutsattningar att leda till att arbetsférmagan kan tas till

vara hos arbetsgivaren.

Rattsligt stod och vagledande praxis: arbetsgivarens arbetsanpassnings- och rehabiliteringsansvar

Innehallet i detta avsnitt bygger pa arbetsgivarens ansvar for arbetsanpassning och rehabilitering
enligt lagstiftning samt vagledande praxis fran Arbetsdomstolen (AD). Vid utformningen av avsnittet
har bland annat féljande avgéranden fran Arbetsdomstolen beaktats: AD 1993 nr 42, AD 2001 nr 9,
AD 2001 nr 92, AD 2006 nr 57, AD 2006 nr 83, AD 2007 nr 12, AD 2017 nr 51 och AD 2022 nr 34.
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Chefens ansvar

Chefen har en central roll i rehabiliteringsprocessen och har det operativa ansvaret

gentemot medarbetaren. Chefens ansvar omfattar att

uppmarksamma tidiga signaler pa ohalsa

¢ initiera dialog med medarbetaren i ett tidigt skede
¢ informera medarbetaren om respektive ansvar i rehabiliteringsprocessen

o sakerstalla att medarbetaren fyller i Samtycke till informationsutbyte vid
rehabilitering och informeras om behandling av personuppgifter

o fora strukturerade samtal med medarbetaren, exempelvis med stod av
Arbetsplatsdialogen — ADA (se metodstdd)

e bedoma arbetsformaga i relation till arbetet, vid behov med stéd av HR och
foretagshélsovard

e bedoma behov av arbetsanpassning och arbetslivsinriktad rehabilitering

e uppratta, folja upp och vid behov revidera plan for dtergang i arbete i enlighet med
géllande regelverk

e systematiskt planera, genomféra och félja upp rehabiliteringsatgarder

¢ informera medarbetaren om majligheten att ta med facklig foretrdadare eller annat
stod vid dialoger och moten

e vid behov involvera HR, foretagshalsovard och andra relevanta funktioner

o dokumentera rehabiliteringsarbetet enligt géllande rutiner i systemstodet Adato.

HR:s roll

HR har en stodjande och kvalitetssakrande roll i rehabiliteringsprocessen och ansvarar for att

e ge chefer rad och stdd kring rehabiliteringsprocessen, lagstiftning, bedémning av
atgérder och dokumentation

e utbilda chefer

e samordna kontakter med foretagshéalsovarden for arbetsférmagebedémningar och
insatser vid skadligt bruk eller beroende

o bidra till att rehabiliteringsprocessen bedrivs strukturerat och rattssakert
e kvalitetssdkra rehabiliteringsarbetet pa dvergripande niva.

HR har inte det operativa ansvaret for rehabiliteringen, men ar ett viktigt stod fér chefen.
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Medarbetarens ansvar

Medarbetaren har ett ansvar att aktivt medverka i sin rehabilitering. Medarbetaren ansvarar
for att

e deltai samtal, moten, utredningar och uppféljningar

e |amna de uppgifter som behovs for att arbetsgivaren ska kunna bedéma behov av

arbetsanpassning och rehabiliteringsinsatser
e |dmna ldkarintyg i enlighet med géllande regler for sjukfranvaro

e aktivt medverka i genomférandet av 6verenskomna rehabiliteringsatgdrder och

arbetsanpassningar

e informera chef om forhallanden som paverkar arbetsformagan eller

rehabiliteringsprocessen.

Sarskilt om bristande medverkan

Om en medarbetare utan godtagbara skal inte medverkar i rehabiliteringen, exempelvis
genom att utebli fran moten, avbryta planerade atgarder eller vagra delta i utredning eller
arbetsanpassning, kan det paverka arbetsgivarens mojligheter att fullgora sitt
rehabiliteringsansvar.

Chefen ska i forsta hand forsoka klarlagga orsaken till den bristande medverkan.
Omstandigheterna ska beddmas utifran det enskilda fallet, eftersom bristande medverkan
ibland kan ha samband med sjukdomstillstandet eller andra forhallanden som behéver
beaktas.

Chefen ska tydliggéra medarbetarens ansvar, ge medarbetaren majlighet att medverka i det
fortsatta rehabiliteringsarbetet och dokumentera relevanta kontakter, atgarder och
stallningstaganden. HR ska involveras vid behov.

Om medarbetaren, trots dialog och tydlig information, utan godtagbara skal inte medverkar i
rehabiliteringen ska chef, i samrad med HR, bedéma hur drendet ska hanteras vidare. | vissa
fall kan arbetsgivarens rehabiliteringsansvar anses fullgjort om rehabiliteringen inte kan
genomforas pa grund av medarbetarens bristande medverkan.

Om medarbetaren inte medverkar i sin rehabilitering kan det paverka ratten till ersattning
enligt socialférsakringsregelverket samt fa arbetsrattsliga konsekvenser.
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Fackliga parter

Samverkan med fackliga parter ska ske i enlighet med géllande samverkansavtal och
lagstiftning. Fackliga foretradare kan involveras som stéd for medarbetaren i
rehabiliteringsprocessen samt i samband med omplaceringsutredningar och arbetsrattsliga

fragor nar det ar aktuellt.

Foretagshalsovardens roll

Foretagshalsovarden ar en oberoende, extern expertresurs som kopplas in vid behov och pa

uppdrag av arbetsgivaren i dialog med medarbetaren. Foretagshalsovarden kan
¢ bistda med medicinsk, ergonomisk, psykosocial och organisatorisk kompetens
e genomfora beddmningar av arbetsformaga

e |lamna forslag pa arbetsanpassningar och rehabiliteringsatgéarder.

Forsakringskassans roll
Forsakringskassans uppdrag utgar fran socialférsdkringsbalken och omfattar att

e bedoma arbetsformaga och prova ratten till ersattning

e som en delisin utredning begara in den plan for atergang i arbete som
arbetsgivaren har upprattat for en sjuk medarbetare

e vid behov genomfora en forsakringsmedicinsk utredning

e vid behov samordna insatser som medarbetaren behdver for att dtergd i arbete,
exempelvis arbetstraning, arbetsprovning och arbetshjalpmedel

e vid behov kalla till avstamningsmote med exempelvis arbetsgivare och halso- och

sjukvarden.

Forsakringskassans beddomningar foréandrar inte arbetsgivarens rehabiliteringsansvar eller
arbetsrattsliga bedémningar. Den arbetslivsinriktade rehabiliteringen sker i samspel med

socialforsakringens regelverk, sasom sjuklon och sjukpenning.

Omstidllningsfondens roll

Omstallningsfondens stod kan utgora ett komplement till pagaende arbetslivsinriktad
rehabilitering och fungera som ett tidigt stod i rehabiliteringsprocessen. Stodet kan
aktualiseras parallellt med rehabiliteringsinsatser, utan att alla rehabiliteringsméjligheter

eller omplaceringsalternativ ar uttémda.
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Umea kommuns rehabiliteringsprocess

Umed kommuns rehabiliteringsprocess bestar av sex sammanhangande faser som ska

bedrivas systematiskt och i ndra dialog med medarbetaren.
Rehabiliteringsprocessen ska initieras

vid tidiga signaler pa ohalsa dven utan sjukfranvaro

e vid ldngre sammanhangande sjukfranvaro (14 dagar)
e vid upprepad korttidsfranvaro (4 tillfallen inom 6 manader)

e om medarbetaren ber om det.

Fas 1: Uppmarksamma tidiga signaler och ta kontakt

Rehabiliteringsprocessen ska initieras sa snart det finns signaler om att en medarbetare kan
ha nedsatt arbetsformaga eller da det finns tidiga signaler pa ohélsa. Chef ansvarar for att
uppmarksamma sadana signaler, tidigt ta kontakt med medarbetaren och att dokumentera
relevanta iakttagelser, 6verenskommelser och atgarder i den omfattning som behovs for

fortsatt uppfdljning. Dokumentation i fas 1 ska goras i guiden Prehab.

Signaler kan exempelvis vara upprepad korttidsfranvaro, langre sjukfranvaro, foréandrat

beteende, svarigheter att utfora arbetsuppgifter eller andra signaler pa ohalsa.

Chef ska tidigt ta initiativ till dialog med medarbetaren for att fa en bild av situationen och
identifiera eventuella behov av stod. Dialogen ska praglas av respekt, tydlighet och fokus pa

arbetsformaga och arbetssituation.
Vid dialogen ska chef
e tareda pa hur medarbetaren upplever sin situation i arbetet
e uppmarksamma eventuella hinder i arbetssituationen
e undersdka om behov av arbetsanpassning eller rehabiliteringsinsatser finns.

Om det framkommer att medarbetaren kan ha nedsatt arbetsférmaga ska

rehabiliteringsprocessen pabdrjas utan dréjsmal.

Tidiga insatser ar en viktig forutsattning for ett effektivt rehabiliteringsarbete och for att

mojliggora atergang i arbete.

For stod i arbetet med arbetsanpassning, se Rutin fér arbetsanpassning.
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Fas 2: Utred arbetsférmaga och behov av atgarder

Nar rehabiliteringsprocessen har initierats i fas 1 ansvarar chefen for att, i dialog med
medarbetaren och vid behov med stéd av HR och foretagshéalsovard, utreda arbetsformagan
i relation till aktuella arbetsuppgifter samt bedéma behovet av arbetsanpassning och

rehabiliteringsatgarder.

Utredningen ska klarlagga
e ivilken utstrackning medarbetaren kan utfora sitt arbete
¢ vilka begransningar som finns
e vilka faktorer i arbetet som paverkar arbetsférmagan

Vid behov ska kompletterande underlag inhdmtas, exempelvis medicinska underlag eller

arbetsformagebedémning fran foretagshalsovarden.

Utredningen ska ligga till grund fér bedomning av behovet av arbetsanpassning och

rehabiliteringsatgarder.

Se dven avsnitt Bedomning av arbetsférmaga nedan.

Fas 3. Planera och genomfor insatser och atgarder

Utifran utredningen i fas 2 ska chef och medarbetare planera och genomfora
arbetsanpassningar, rehabiliteringsatgarder eller andra insatser som stodjer arbetsformaga
och atergang i arbete. Insatserna kan exempelvis besta av arbetsanpassningar,
rehabiliteringsinsatser eller annat stod kopplat till arbetet. Insatserna ska anpassas utifran

medarbetarens forutsattningar och verksamhetens behov.

Planeringen ska ske i samverkan med medarbetaren och vid behov i dialog med HR,

foretagshéalsovard och andra berérda aktorer.

Insatser for atergang i ordinarie arbete

Arbetsanpassningar
Arbetsanpassningar ar en central del av rehabiliteringsarbetet och syftar till att géra det

moijligt for medarbetaren att arbeta utifran sin aktuella formaga. Arbetsanpassningar kan
vara tillfalliga eller langsiktiga. De ska planeras i dialog med medarbetaren och féljas upp

regelbundet.

Exempel pa arbetsanpassningar kan vara anpassning av arbetsuppgifter eller arbetstid,

tekniska, sociala eller organisatoriska stddinsatser eller successiv atergang i arbete.
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Vid planering av arbetsanpassningar ska chef géra en individuell bedémning av vilka atgarder
som ar mojliga och skaliga utifran medarbetarens forutsattningar och verksamhetens behov.
Beddmningar, stallningstaganden och beslut om arbetsanpassningar ska dokumenteras. Av
dokumentationen ska framga syftet med anpassningen, eventuell tidsbegrdnsning och
planerad uppfoéljning. For vagledning om omfattningen av arbetsgivarens anpassnings- och

rehabiliteringsansvar, se sidan 6.

Arbetstraning

Syftet med arbetstraning ar att trdna upp arbetsformagan. Arbetstraning beslutas i samrad
med Forsdkringskassan och anvands nar det redan ar kdnt att medarbetaren har viss
arbetsformaga, men successivt behover vanja sig vid arbete och arbetsliv igen.
Arbetsuppgifterna ska normalt kunna utforas utan krav pa prestation eller produktivitet, och

fokus ligger pa rehabilitering och atergang i arbete.

Arbetstraning kan genomforas i ordinarie arbete eller i andra arbetsuppgifter inom
organisationen. Syftet &r att skapa en planerad och strukturerad atergang i arbete samt att
stegvis starka arbetsférmagan. Arbetstraningen ger ocksa ett fordjupat underlag for fortsatt
beddmning av arbetsférmaga och behov av arbetsanpassning eller andra

rehabiliteringsatgarder.

Arbetsprévning

En sjukskriven medarbetare kan arbetsprova med bibehallen sjukpenning. Syftet ar att
undersoka forutsattningarna for atergang i arbete, bedéma arbetsformagan samt identifiera
behov av hjalpmedel, arbetsanpassningar eller andra stodinsatser. Arbetsprévning ar

vanligtvis kortvarig och anvdnds som underlag for fortsatt rehabiliteringsplanering.

Arbetsprovning bor i forsta hand genomforas pa den ordinarie arbetsplatsen. | vissa
situationer kan det dock vara lampligt att genomfora arbetsprévningen pa en annan
arbetsplats, exempelvis ndr den ordinarie arbetsmiljon bedéms kunna paverka negativt.
Arbetsprovning sker i 6verenskommelse mellan arbetsgivare och medarbetare och inom

ramen for Forsakringskassans regelverk.

Viktigt! Arbetsprovning ar en frivillig atgard som férutsatter att bade arbetsgivaren och
medarbetaren samtycker till insatsen. Arbetsgivaren kan foresla arbetsprévning, men kan

inte ensidigt besluta att en medarbetare ska genomféra den.
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Tillfallig forflyttning
Tillfallig forflyttning kan anvandas nar arbetsformagan inte kan tas tillvara fullt ut i ordinarie
arbete. Syftet ar att prova andra arbetsuppgifter inom ramen for anstallningen for att

bedéma hur medarbetarens arbetsférmaga kan tas till vara.

Forflyttningen genomfors under en begransad period och ska utga fran medarbetarens
arbetsformaga, kompetens och verksamhetens forutsattningar. Syfte, omfattning och

uppfdljning ska tydliggoras.

Resultatet kan utgora underlag for fortsatt rehabilitering, arbetsanpassning, stadigvarande

forflyttning eller bedomning av omplaceringsmojligheter.

Foretagshilsovard
Foretagshalsovarden ar en viktig resurs i arbetet med arbetslivsinriktad rehabilitering. Stodet
kan exempelvis omfatta medicinska beddémningar av arbetsférmaga, radgivning,

arbetsplatsinriktade insatser samt stod till chef och medarbetare.

Insatser fran foretagshéalsovarden ska vara kopplade till medarbetarens majligheter att
utfora sitt arbete och atergd i arbete. Arbetsgivarens ansvar omfattar den arbetslivsinriktade
rehabiliteringen, men inte medicinsk behandling eller rehabilitering som faller inom halso-
och sjukvardens ansvar. Stod fran foretagshalsovarden ska darfor avgransas till sadana
atgarder som har betydelse for arbetssituationen, arbetsformagan eller atergangen i arbete.
Arbetsgivaren ansvarar inte for insatser som huvudsakligen syftar till att behandla eller

utreda privata eller medicinska forhallanden utan tydlig koppling till arbetet.

Foretagshalsovarden kan bidra med bedémningar, men ansvarar inte for arbetsgivarens

arbetsrattsliga stallningstaganden eller beslut.

Samordning med externa aktorer
Till exempel avstamningsmote med Forsakringskassan eller ett méte med vardgivare for att

ta fram en samordnad individuell plan (SIP).

Insatser ndr atergang i ordinarie arbete inte ar mojligt

Stadigvarande forflyttning (varaktig forandring inom anstallningen)
Stadigvarande forflyttning kan bli aktuell nar det star klart att medarbetaren inte kan aterga
till sin tidigare arbetssituation, men har arbetsformaga som kan tas till vara pa annat satt

inom ramen for anstallningen.

Innan en stadigvarande forflyttning blir aktuell ska arbetsgivaren ha utrett arbetsformagan

och Overvagt eller provat relevanta arbetsanpassningar och rehabiliteringsatgarder.
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En stadigvarande forflyttning kan utgéra en del av arbetsgivarens rehabiliteringsansvar och
syftet ar att hitta en arbetssituation dar arbetsformagan kan tas tillvara 6ver tid. Om
arbetsformagan inte kan tas till vara genom en stadigvarande forflyttning ska fragan om

omplaceringsutredning enligt fas 6 dvervagas.

Stod fran Omstallningsfonden
Omstallningsfonden kan utgora ett komplement och erbjuda tidigt stod, exempelvis genom
vagledning, karridrstod eller kompetensutveckling. Insatserna kan genomfdras parallellt med

andra rehabiliteringsatgarder for att starka mojligheterna till fortsatt arbete.

Plan for atergang i arbete

Om det kan antas att en medarbetares arbetsférmaga ar eller kommer att vara nedsatt i
minst 60 dagar ska arbetsgivaren uppratta en plan for atergang i arbete senast dag 30 i

sjukperioden.
Planen ska beskriva:

e malet med rehabiliteringen och inriktningen mot arbete

e planerade arbetsanpassningar och rehabiliteringsinsatser

e ansvarsfordelning mellan arbetsgivare, medarbetare och vid behov andra aktorer
e tidsramar for genomfoérande och revidering

e nér och ivilken omfattning atergang i arbete planeras

e vem som ansvarar for genomférandet.

Planen ska tas fram i samverkan med medarbetaren i den utstrackning det ar mojligt och
hallas aktuell under hela rehabiliteringsprocessen. Det ar alltid arbetsgivaren som ansvarar

for beslut om rehabiliteringsinsatser.

Fas 4. Folj upp och justera

Chef ansvarar for att rehabiliterings- och arbetsanpassningsatgarder foljs upp strukturerat

och dokumenteras inom ramen for rehabiliteringsprocessen.

Uppfoljning ska ske Idpande genom avstamningar mellan chef och medarbetare. Omfattning
och frekvens ska anpassas efter drendets karaktar. Vid behov ska HR, foretagshéalsovard eller

andra relevanta funktioner medverka.
Uppfoljningen ska

o klarlagga om atgarderna har genomférts enligt plan

e beddma atgardernas effekt pa arbetsformagan
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e identifiera behov av fordandrade eller kompletterande insatser.

Utifran uppfoéljningen ska atgarder vid behov justeras. Om atgarderna inte ger avsett resultat
ska rehabiliteringsplanen revideras. Justeringar ska dokumenteras och ske i dialog med
medarbetaren. Bedomningen ska utga fran arbetsformagan i forhallande till

arbetsuppgifterna och verksamhetens krav.

Fas 5. Avsluta rehabiliteringsarende

Rehabiliteringsarendet ska avslutas i foljande situationer:

A. Medarbetaren kan aterga i ordinarie arbete

Nar medarbetaren har aterfatt sin arbetsférmaga, eller dd medarbetaren arbetar med
varaktiga anpassningar som beddoms fungera langsiktigt, och kan aterga i sitt ordinarie
arbete kan rehabiliteringen avslutas. Atergangen ska ske pa ett planerat och hallbart satt.
Eventuella arbetsanpassningar eller stodatgarder ska identifieras och vid behov
dokumenteras. Chef ansvarar for uppfoljning for att sdkerstalla att atergangen fungerar éver
tid.

B. Medarbetaren kan inte aterga i ordinarie arbete

Om ytterligare rehabiliteringsatgarder inte bedéms mojliga och arbetsgivaren har fullgjort
sitt rehabiliteringsansvar ska arbetsgivaren ga vidare till en omplaceringsutredning enligt fas
6.

Nar har arbetsgivaren fullgjort sitt rehabiliteringsansvar?

Bedomningen av om arbetsgivarens rehabiliteringsansvar ar fullgjort aktualiseras nar
genomforda arbetsanpassnings- och rehabiliteringsatgarder inte har mojliggjort atergang i
ordinarie arbete och det finns behov av att ta stallning till om ytterligare atgérder kan
forvantas forbattra arbetsformagan. Vid bedomningen ska tillgangliga underlag beaktas,

inklusive medicinska bedémningar och prognoser om arbetsférmagans utveckling.

Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar kan vara fullgjort nar

e rehabiliterings- och arbetsanpassningsatgarder har planerats, genomforts och féljts
upp enligt fas 1-4

e genomforda atgarder och bedémningar dr dokumenterade

e modjligheterna att ta till vara arbetsférmagan genom tillfallig eller stadigvarande
forflyttning inom anstéallningen har utretts och, nar det varit relevant, provats

e atgarderna har inte mojliggjort atergang i ordinarie arbete

e ytterligare arbetsanpassnings- eller rehabiliteringsatgarder bedéms inte leda till en
sadan atergang

e arbetsformagan fortfarande inte kan tas till vara i ordinarie arbete.
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Maste medarbetaren vara medicinskt firdigbehandlad?

Nej. Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar omfattar arbetslivsinriktad rehabilitering och
arbetsanpassning och ar inte beroende av att all medicinsk behandling har avslutats.
Beddmningen av om rehabiliteringsansvaret ar fullgjort utgar fran om arbetsgivaren har
utrett rehabiliteringsbehovet och genomfort de arbetsanpassnings- och
rehabiliteringsatgdrder som skaligen kan kravas for att ta tillvara medarbetarens

arbetsformaga i verksamheten.

Viktigt!

Bedomningen av om arbetsgivaren har fullgjort sitt rehabiliteringsansvar ska grundas pa en
samlad analys av tillgangliga underlag och omstandigheterna i det enskilda arendet.
Arbetsrattsliga bedomningar och riskanalyser utgor ett viktigt beslutsunderlag, men ska
vagas samman med ovriga relevanta omstandigheter. Beslut fattas enligt gallande
delegationsordning.

(Se @ven nedan avsnitt om att bedoma arbetsformaga och hur den samlade bedémningen
ska goras).

Fas 6. Genomfoér omplaceringsutredning

Né&r rehabiliteringsdrendet har avslutats (fas 5) och medarbetarens arbetsformaga
fortfarande inte kan tas tillvara inom ramen for anstallningen, ska arbetsgivaren genomféra

en omplaceringsutredning.

Omplaceringsutredning enligt denna fas avser prévning av andra lediga anstallningar inom
hela Umea kommuns organisation. Detta skiljer sig fran stadigvarande forflyttning inom
ramen for den befintliga anstallningen, som ska ha utretts innan omplaceringsutredning

aktualiseras.

Omplaceringsutredningen ska dokumenteras och omfatta en prévning av lediga arbeten som
ar tillgangliga under utredningsperioden (14 dagar). Endast arbeten som medarbetaren har
tillrackliga kvalifikationer for, eller bedéms kunna utféra efter en rimlig introduktion och

kortare upplarningsinsats, ska beaktas.

Syftet med utredningen ar att klarlagga om det finns annat lampligt arbete dar

medarbetarens arbetsformaga kan tas tillvara.
Omplaceringsutredningen ska omfatta

e en beskrivning av medarbetarens aktuella arbetsformaga
o vilka arbeten eller befattningar som har provats

e vilka krav de aktuella arbetena staller
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e en beddmning av medarbetarens kvalifikationer i férhallande till dessa krav
e behov av introduktion eller anpassning

e resultatet av provningen.

Aven i denna fas kan stdd fran Omstallningsfonden vara aktuellt for att undersdka och stirka

medarbetarens mojligheter till fortsatt arbete inom eller utanfér organisationen.
Slutligt stillningstagande till fortsatt anstallning

Om omplaceringsutredningen visar att det saknas arbete inom organisationen som
medarbetaren kan utféra, med eller utan rimlig introduktion, anses arbetsgivaren ha fullgjort
sitt omplaceringsansvar. Forst darefter kan arbetsférmagan bedémas som varaktigt nedsatt i

forhallande till allt arbete hos arbetsgivaren.
Det slutliga stallningstagandet ska omfatta

e medarbetarens arbetsformaga éver tid
e resultatet av genomforda rehabiliteringsatgarder

e genomford omplaceringsutredning.

Det slutliga stallningstagandet utgor underlag for beslut om medarbetaren har
forutsattningar att fortsatta arbeta hos arbetsgivaren eller om arbetsgivaren har sakliga skal

for uppsagning och anstéallningen darmed behdver avslutas.
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Bedomning av arbetsférmaga

Arbetsformaga ar medarbetarens formaga att utféra arbete utifran sina fysiska, psykiska och
sociala forutsattningar. Den kan variera 6ver tid och ska darfor bedémas I6pande under

rehabiliteringsprocessen.

Beddmningen ska genomforas systematiskt och utga fran arbetsgivarens perspektiv, med
fokus pa hur arbetet kan utféras helt eller delvis, snarare dn pa medicinska diagnoser.
Bedémningen ligger till grund for beslut om arbetsanpassningar och rehabiliteringsatgarder

samt planering av fortsatt arbete eller atergang i arbete.

Fokus ligger pa att identifiera vilka arbetsuppgifter medarbetaren har forutsattningar att

utféra samt vilka eventuella anpassningar som kan mojliggora fortsatt arbete.
Bedomningen av arbetsférmaga ska goras i relation till:

e ordinarie arbetsuppgifter
e anpassade arbetsuppgifter

e hela organisationen (fas 6 i rehabiliteringsprocessen).

Metoder fér bedéomning av arbetsformaga
Genomgang av medicinska underlag

Medicinska underlag utgér normalt ett viktigt beslutsunderlag. De kan innehalla information
om vad medarbetaren klarar av, bor undvika, prognos samt forslag pa atgarder som kan
underlatta atergang i arbete. Exempel pa sadana underlag ar lakarintyg, lakarutlatanden,
medicinska utredningar och bedémningar samt arbetsrelaterade och ergonomiska

beddmningar.

Lakarintyg ar inte ensamt avgorande for bedomningen av arbetsformaga - det ar
arbetsgivaren som ansvarar for att bedoma arbetsformagan i relation till arbetets krav.
Uppgifter om prognos ska beaktas vid planering och uppféljning av rehabiliteringsinsatser.
Prognosen utgor dock endast en del av beslutsunderlaget och ska alltid bedémas
tillsammans med 6vriga uppgifter om arbetsformaga, genomférda atgarder och arbetets

krav.

Om ett ldkarintyg inte ger tillrdckligt stod for bedomning, exempelvis pa grund av otydligt
innehall eller for att det ar utfardat pa ett sprak som arbetsgivaren inte kan tillgodogora sig,
ska komplettering begéras fran medarbetaren. Medarbetaren ska vid behov tillhandahalla
en Oversattning till svenska eller engelska. Kostnaden for 6versattning bars av

medarbetaren. Endast ldkare och tandlakare kan utfarda giltiga lakarintyg.
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Arbetsformagekartlaggning

Arbetsformagekartlaggning ar ett dialogverktyg som kan anvandas for att tydliggora
arbetsuppgifter, forvantningar och krav i arbetet. Kartlaggningen kan anvandas vid
exempelvis tidiga signaler pa ohalsa, behov av arbetsanpassning, rehabilitering och atergang

i arbete.

Om det finns skal att tro att medarbetaren inte kan atergd i sitt arbete utan
arbetsanpassningar ska chef gora en arbetsférmagekartlaggning tillsammans med
medarbetaren. | kartlaggningen tydliggors de arbetsuppgifter som ingar i det ordinarie
arbetet och satts i relation till medarbetarens nuvarande formaga. Utifran resultatet kan

chef bedéma arbetsférmagan i ordinarie arbete.
Arbetsformagebeddmning via foretagshalsovarden

| vissa drenden kan det finnas behov av en férdjupad och oberoende bedémning av
arbetsformagan. D3 kan arbetsgivaren ta hjalp av foretagshalsovarden for att genomféra en

arbetsformagebeddmning.

Beddmningen syftar till att pa ett sakligt och oberoende satt beskriva vilka hinder som finns i
ordinarie arbete i nuldget samt ge en prognos for arbetsformagan. | bedémningen

analyseras hur olika funktioner &r paverkade och vilka begransningar det medfor i arbetet.

Arbetsformagebeddmningen kan ocksa utgora ett underlag for att bedéma vilken
arbetsformaga som finns i forhallande till andra arbetsuppgifter, om dtergang i ordinarie

arbete inte ar maojlig.

Extern kompetens anvands som stod i bedomningen men erséatter inte arbetsgivarens

ansvar.
Samlad bedémning av arbetsférmaga

Infor stallningstagande till omplaceringsutredning ska arbetsgivaren sakerstalla att det finns
ett tillrdckligt underlag for att bedoma medarbetarens arbetsformaga och
rehabiliteringsbehov. Detta kan innebara att tidigare underlag sammanstalls i en samlad

bedémning.

Syftet ar att skapa en helhetsbild av medarbetarens arbetsférmaga, behov av
arbetsanpassning och mojligheter till atergang i arbete. Innan omplaceringsutredning
genomfors ska det vara klarlagt vilka arbetsuppgifter medarbetaren kan utféra, vilka
begransningar som finns samt vilka anpassningar och rehabiliteringsatgarder som har
provats. Den samlade bedomningen ligger till grund for fortsatt rehabilitering eller

stallningstagande till fas 6 (omplaceringsutredning).
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En samlad beddmning kan exempelvis omfatta:

e medicinska underlag

e arbetsformagekartlaggning

e arbetsformagebedémning via foretagshalsovarden
e dialog med medarbetaren

e analys av arbetets krav och arbetsmiljo

e uppfoljning av tidigare arbetsanpassningar och atgarder.

Dokumentation och informationshantering

Chef ansvarar for att rehabiliteringsprocessen dokumenteras i Adato. Dokumentationen ska
vara saklig, relevant och begransad till vad som ar noédvandigt for darendet. Dokumentation
far inte férvaras i andra system, lokala mappar, e-post eller personliga anteckningar.
Medarbetaren har ratt att pa begaran ta del av dokumentation som ror det egna

rehabiliteringsarendet.
Féljande ska dokumenteras i den utstrdckning det ar relevant:

e beslut om att inleda rehabilitering

bedémningar av arbetsformaga

e samtal med medarbetaren

o lakarintyg

e planerade och genomforda rehabiliterings- och arbetsanpassningsatgarder
e uppfoéljningar och stallningstaganden

¢ genomford omplaceringsutredning

e beslut om avslut av rehabiliteringsarendet samt skalen for detta.

Uppgifter som behandlas i rehabiliteringsprocessen kan innehalla kidnsliga personuppgifter
och ska hanteras i enlighet med gallande sekretess- och dataskyddsbestammelser. Endast
uppgifter som ar nddvandiga for andamalet ska dokumenteras, och tillgang till drenden ska

begransas till behoriga funktioner.

Dokumentationen ska tydligt visa genomforda atgarder, gjorda bedémningar och grunderna

for fattade beslut

Medarbetaren ska informeras om hur personuppgifter behandlas inom
rehabiliteringsprocessen. Nar samtycke kravs for informationsutbyte eller annan behandling

ska detta inhamtas och dokumenteras.
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Stod, utbildning och uppféljning

Riktlinjen kompletteras av rutiner, mallar, checklistor och annat metodstéd som stédjer den
praktiska tillampningen. Aktuella stdddokument framgar av dokumentmatris for
arbetslivsinriktad rehabilitering. Information om rehabiliteringsprocessen ska finnas pa

intranatet. Mallar, checklistor och 6vrigt stddmaterial ska finnas samlat i HR-dok.

Riktlinjen ska ligga till grund for utbildningsinsatser och information pa intranatet.
Information och stéd ska anpassas efter malgruppens behov och bidra till ett enhetligt

arbetssatt.

Riktlinjen ska f6ljas upp regelbundet och revideras vid behov, exempelvis vid forandringar i
lagstiftning, rattspraxis eller kommunens arbetssatt. SLK HR ansvarar for uppféljning och

initierar vid behov revidering.

Relaterade styrdokument

Riktlinjen ska tillampas tillsammans med kommunens styrdokument inom
arbetsmiljbomradet, systematiskt arbetsmiljdarbete, samverkansavtal samt 6vriga

dokument som reglerar arbetsgivaransvaret.

Riktlinjen har dven koppling till omstallningsavtalet KOM-KR och de stodinsatser som kan

aktualiseras inom ramen for rehabiliterings- och omstallningsarbetet.

21 (21)

65/66



28/26 PN Informationsarenden 2026-10-13 - PN-2026/00004-12 PN Informationsérenden 2026-10-13 : lllustration av dokumentmatris for arbetslivsinriktad rehabilitering

Dokumenttrad
Arbetslivsinriktad rehabilitering

Styrning och stod for ett hallbart arbetsliv i Umea kommun

Riktlinje

Arbetslivsinriktad rehabilitering

Faststaller ansvar, principer, roller och dvergripande

krav for rehabiliteringsarbetet.

i

Processbild
Rehabiliteringsprocess

Visuell éversikt Gver processens
olika steg och vagval.

Tillsammans
for ett hallbart
arbetsliv

Rutiner

Beskriver hur vi gor

Ei

Rutin arbetsanpassning

Rutin arbetsformagebeddmning
Rutin kognitiv screening
Rutin forstadagsintyg

Rutin tillféllig férflyttning (B

Rutin stadigvarande
forflyttning @z
Rutin omplaceringsutredning (10

Rutin forandring av anstalining
i samband med sjukersattning

m = Nytt dokument

Umea kommun

Tillsammans for ett hallbart arbetsliv

|
Checklistor

Sakerstller att vi
inte missar nagot

«

Checklista Fas 1 -
Aterging till ordinarie
arbete

Checklista Fas 5 -
Atergang till arbete inom
anstaliningsavtalets ram
ej mdjlig

Checklista beviljad
ledighet for sjukdom

informationsmaterial
Stdd i det praktiska arbetet

|
@ Mallar, blanketter och
Mall plan for dtergang i arbete
Mall arbetsférmagekartlaggning
Mall egenskattning arbetsformaga

Mall samlad bedémning
av arbetsformaga

Informationsmaterial
"Vad hander nar du ar sjuk?”

Blankett samtycke till
informationsutbyte vid rehabilitering

Mall Gverenskommelse om
tillfélligt annat arbete

Mall tillfallig forflyttning

Blankett begéran om férstadagsintyg
Mall omplaceringsutredning
Mall erbjudande om cmplacering

Blankett besked om omreglering
vid partiell sjukersattning

Blankett beslut om att anstéliningen
upphor vid hel sjukerséttning

Lathundar

Praktiska tips
ach végledning

Lathund fér efterskning
av pengar fran AFA

Lathund/anvandarstod
Adato

FAQ och
...‘ kunskapsstod

Pa intranatet

FAQ rehabilitering
fér chefer

FAQ sjukskrivning
foér medarbetare

Chefsguide
rehabilitering

Medarbetarguide
rehabilitering

UMEA
KOMMUN

66/66



	Personalnämnden (2026-10-13)
	Dagordning
	Beslutsärenden
	26/26 Nämndinitiativ - Uppdrag att identifiera hinder för kommunövergripande omplacering och kompete...

	Informationsärenden
	27/26 Verksamhetsplanering och Internkontrollplan
	Personalnämndens internkontrollplan 2027, under arbete
	Personalnämndens verksamhetsplan 2027, under arbete
	Nämndernas arbete med de personalpolitiska målen, januari-augusti 2026

	28/26 PN Informationsärenden 2026-10-13
	Riktlinje för arbetslivsinriktad rehabilitering
	Illustration av dokumentmatris för arbetslivsinriktad rehabilitering



