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UMEK Tjansteskrivelse
IKOMMUN 2025-09-03

Personalndmnden

Diarienr: PN-2025/00020

Personalnamndens rapport till kommunstyrelsen
jan-aug

Forslag till beslut
Personalndmnden beslutar

att anta personalndmndens rapport till kommunstyrelsen.

Arendebeskrivning
SLK HR har upprattat en rapport enligt kommunstyrelsens direktiv.

Namnden har tagit del av information och beslutat i en mangd drenden
inom ramen for sitt uppdrag som samordnande namnd foér personal-
strategiska fragor.

Vid granskning av maluppfyllelsen avseende de kommunovergripande
resultatmatten konstateras marginella skillnader i jamforelse med
motsvarande period 2024.

Foljande risker ur personalndamndens internkontrollplan har, helt eller
delvis, hanterats under tertial 2:

e Risk for att I6nesattning gors pa ett sdtt som motverkar en enhetlig
och sammanhallen I6nepolitik och inte i enlighet med for
kommunen fastslagen riktlinje for I6nestrategiska fragor.

e Risk for att gemensam utveckling uteblir om forvaltningar inte
deltar i det gemensamma utvecklingsprojektet Samverkansmodell
for tidiga insatser, arbetsanpassning och rehabilitering (SAMBA).

e Risk for att kompetensforsorjningen av kommunal verksamhet
forsvaras pa grund av att lanet och arbetsmarknadsregionen inte
samordnar sina insatser.

e Risk for att motstridiga nationella regelverk om kontroller vid/under
anstallning leder till otydlighet om lokala férutsattning for en
attraktiv och rattssaker rekryteringsprocess.

Beslutsunderlag
1. Personalnamndens rapport till kommunstyrelsen, januari-augusti
2. Uppfdljning av internkontrollplan, januari-augusti
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Tjansteskrivelse
Dnr: PN-2025/00020

3. Tabellbilaga, januari-augusti

Beredningsansvariga
Karin Ahngvist, HR-direktor
Fredrik Aberg, ledningskoordinator

Beslutet ska skickas till
ksdiarium@umea.se

Karin Ahnqvist Fredrik Aberg
HR-direktor Ledningskoordinator
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Personalnamndens rapport till KS, januari—augusti 2025

Verksamhetsuppfoljning

Namndens grunduppdrag

Bed6mning Prognos for

januari-augusti 2025 januari-december 2025

Ndamnden ar kommunens samordnande namnd for | hog grad uppfyllt | hog grad uppfyllt
personalstrategiska fragor. Namnden samordnar

och verkar for att Umea kommun har en enhetlig

och sammanhallen personalpolitik samt féljer upp

och rapporterar utveckling och stallning i

personalpolitiska fragor till kommunfullmaktige

och ndmnderna.

Bedomning och motivering

Personalnamnden beddmer att den i hog grad uppfyller grunduppdraget. Detta eftersom
namnden kontinuerligt foljer och stodjer 6vriga namnders arbete med de personalpolitiska
malen och de riktlinjer som faststalls inom det personalpolitiska omradet, inte minst gor
namnden det genom ett aktivt arbete med internkontrollplanen inom det personalpolitiska

omradet.

Genom lépande dialog med ndmndsforetrdadare och partsforetradare i fragor som namnder
bedomer vara av sarskild vikt och betydelse for att uppna en enhetlig och sammanhallen
personalpolitik, kan personalndmnden fanga upp omraden som behoéver fortydliganden eller
stod for att enhetlighet och sammanhallning ska kunna sékerstéllas hos arbetsgivaren, inom

och mellan namnders verksamheter.

| namnden aterrapporteras dven kring omvarldsfaktorer som kan komma att paverka
kommunen som arbetsgivare for att pa sa satt bereda och sakerstélla att namnderna ges
goda forutsattningar. Det kan gélla utvecklingen av kollektivavtal, lagstiftning och tillhérande

normforflyttning.

Personalndmnden delgavs under varen 2025 en fordjupad aterrapport av samtliga verk-
samhetsnamnders redovisning av arbetet med de personalpolitiska malen fér 2024. Detta
gjordes for att ge en samlad bild och visa pa bredden i kommunens arbete med de personal-
politiska malen. Namnden uttalade sig dven om de personalpolitiska malen i sitt yttrande till

budgetberedningen infér plan och budget 2026.
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En viktigt forutsattning inom det personalpolitiska omradet och for namnden ar att bidra till
kommunens organisatoriska omstéallningskapacitet. | takt med att namnderna omprévar
prioriteringar och fokus pa grunduppdrag kravs fordndrade arbetsformer och innovativa
forhallningssatt. Verksamheterna kommer moéta inslag av prioriteringar, férdjupade for-
vantningar pa samarbete, samverkan och omprovning av nyttjande av resurser. Ny teknik,
automation, Al-stodd digitalisering kommer dven skapa nya forutsattningar och for-
vantningar i och pa de kommunala verksamheterna. Med detta som utgangspunkt lamnade
personalndmnden remissvar pa det forslag till plan for digitalisering som tekniska némnden
skickade ut under varen 2025. Namnden foljer dven noga utvecklingen om hur HR-objektets
forvaltning utvecklas med riktning mot en férvaltning av de kommungemensamma system-
stoden som gemensamt kan skapa forutsattning for en enhetlig och sammanhallen

personalpolitik.

Forandringskompetens ar organisationens formaga att anvanda och utveckla kompetens for
att genomfora forandring. Det galler medarbetares kompetens, gruppers kompetens eller
organisationens kompetens som helhet. Ett férandringsarbete kraver en organisationskultur,
ledarskap och medarbetarskap som ger organisatoriska forutsattning med bibehallen
trygghet, hdlsa och engagemang. Inte minst kravs en kultur for en larande organisation dar
kapacitet byggs for att ta tillvara den tillgangliga kraften hos befintliga medarbetare och
dven ge forutsattningar for att vid behov stdlla 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
friskfaktorerna, vilka ingar i ett av de tre personalpolitiska malen, &r for detta en avgdrande
nyckel. Detta avser inte minst de faktorer som ror delaktighet, inflytande, kompetens-

utveckling och kommunikation.

Under 2025 berdr personalnamnden omradet omstallningskapacitet pa flera satt, bland
annat genom beredning av en uppdaterad medarbetar- och ledarskapspolicy med
tillhorande 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 férandring ar av storsta vikt.

Arbetet med utvecklade arbetsformer nar det géller tidiga insatser och omstallning for
grupper och enskilda medarbetare har uppmarksammats av namnden. Genom det treariga
projektet SAMBA kommer kommunerna i Umedregionen och Region Vasterbotten
tillsammans med Omstallningsfonden och Forsakringskassan att utveckla arbetsformer med

ett starkt "behallaperspektiv” pa arbetsmarknaden.
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Dialog med den centrala samverkansgruppen

Namnden har aterkommande dialog med den centrala samverkansgruppen, CSG, som en del
i att uppratthalla partsgemensam dialog i enlighet med samverkansavtalet. Under 2025 har
personalndmnden bjudit in CSG for férdjupade samtal vid tva tillfallen. Temat for samtalen
under varen var medarbetarinflytande och skyddsombudens férutsattningar och under

hosten sker bland annat en férdjupning om kompetensutveckling och larande.

Enhetlig och sammanhallen I6nepolitik

Namnden verkar for en enhetlig och sammanhallen I6nepolitik. Ndmnden antog i slutet av
2024 riktlinje for I6nestrategiska fragor och beredde en revidering av I6nepolicy for beslut i
kommunfullmaktige, vilket togs i januari 2025. Under 2025 har personalndmnden pa nara

hall f6ljt utveckling och utfall av de centrala avtalsforhandlingarna samt foljt upp I6nekart-

laggning och utfall i relation till riktlinjen for [6nestrategiska fragor och 16nepolicy.

Under 2025 har samtliga centrala kollektivavtal for kommunal sektor I6pt ut och saval nya
huvudoverenskommelser som tillhérande avtalsskrivningar &r nu pa plats, utan storre
konflikter eller stridsatgarder mellan parterna. Personalnamnden har fatt I6pande ater-
koppling fran forhandlingschef med flera om utfall och lokala konsekvenser och ataganden i

nya avtal.

Samordning av det systematiska arbetsmiljoarbetet

Uppdraget att samordna det systematiska arbetsmiljoarbetet genomférs bland annat genom
aterrapportering till ndmnden fran arlig uppfoéljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet
samt aktiva atgarder for att férhindra diskriminering. Under aret fortgar den gemensamma
processen dar medarbetarenkaten utgor grund till saval uppféljningen av det systematiska
arbetsmiljoarbetet som analys avseende aktiva atgarder for att forhindra diskriminering.
Som komplement till den gemensamma processen adderas nu fragestallningar som bidrar till
nationell forskning om organisatorisk halsa och darmed skapas ytterligare underlag fran

medarbetarenkaten till némndernas arbete med friskfaktorer.

Under aret uppmarksammar personalndmnden dven de forandringar som sker av

Arbetsmiljoverkets regelverk. Information har lamnats till ndmnden.

Omradet hot och vald och otillaten paverkan har kommit in tydligare inom arbetsmiljo-
omradet. Forstarkningar sker av kommunens sakerhets- och rutinarbete och personal-

ndmnden avser att folja omradet med extra vaksamhet under aret.
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Samordning av det 6vergripande kompetensforsorjningsarbetet

Namndens uppdrag nar det galler att samordna kommunens évergripande kompetens-
forsorjningsarbete och verka for mangfald och inkludering genomfors i forsta hand genom
avrapportering till nédmnden om pagaende arbete samt uppfdljning vid delar och arsrapport

av de personalpolitiska malen.

Kommunens gemensamma kompetenforsorjningsplan kommer att uppdateras under aret
och fran 2026 utgodra en bilaga till ndmndens verksamhetsplan. Pa sa satt kan vi battre satt
fanga upp pagadende utveckling pa omradet, inte minst nationellt inom Sveriges Kommuner
och Regioner, SKR, samt initiativinom omradet attraktiv arbetsgivare. Planen behdver dven
ta intryck av de planeringsforutsattningar som beslutas om for perioden 2026-2029, till f6ljd

av namndernas svar pa Tilldggsuppdrag 2023:1.

Personalndmnden har for avsikt att under aret ta del av ndmndernas arbete med sina
kompetensforsorjningsplaner, i forsta hand genom en skriftlig aterrapport fran ndmnderna

som pa likvardigt satt beslutar om dem som del av verksamhetsplan for 2026.

For att ge forutsattning for de kommunala verksamheternas kompetensforsorjning kravs ett
valfungerande arbete med befolkningsfragorna. | namndens samordningsuppdrag ingar dven
ansvaret att koordinera samarbetsytor sasom Umearegionen och lanet nar det géller

insatser som kan frimja kommunernas kompetensforsorjning.

Namnden har dven i sin internkontrollplan identifierat risk att kompetensforsérjningen av
kommunal verksamhet forsvaras pa grund av att lanet och arbetsmarknadsregionen inte
samordnar sina insatser, risk 9. En rad viktiga steg for att minska den risken har skett under
aret. Bland annat fortsatter det nara samarbetet och samplaneringen av insatser mellan
kommunerna i Umearegionen som arbetsgivare genom Personalchefsgruppen. Bland annat
ar projektet SAMBA en del av effekterna av det arbetet men dven gemensamma
upphandlingar av till exempel foretagshalsovard och andra insatser for att behalla
medarbetare och starka kompetensforsorjningsarbetet. Noteras bor dven att Region

Vasterbotten som arbetsgivare ar med i SAMBA-projektet.

| ett lansperspektiv har Umed kommun och Skellefted kommun genom sina HR-direktorer,
tagit initiativ till ett personalchefsnatverk for lanets femton kommuner. Ett ndtverk som nu
har rullande mo6ten och dven deltagande fran regional utveckling vid Region Véasterbotten.
Grupperingen bereder dven de aktiviteter som SKR har pa omradet genom det HR-

direktorsnatverk som finns nationellt.

For att ytterligare starka det gemensamma larandet och utvecklingen av kompetens-
utvecklingsarbetet i lanet deltar Umea kommun genom HR-direktor i det region-

gemensamma projektet Reglab, ldrandeprojekt Attrahera och behalla. Det utgor ett
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gemensamt krafttag for internationell konkurrens. Projektet sker i samarbete mellan SKR
och bland andra Tillvaxtverket for att starka Sveriges och den kommunala sektorns

konkurrenskraft vad galler internationell arbetskraft och regionernas roll i synnerhet.

Region Vasterbotten ar dven medfinansiarer tillsammans med Region Vasternorrland,
Region Norrbotten och Tillvaxtverket fér det gemensamma projektet Datadriven
befolknings- och kompetensférsérjning. Projektet ar en del av den regionala planen Thriving
Northern Cities (TNC) med Umed kommun som projektigare och Luled och Ornskéldsviks
kommuner som deltagare. Projektet ar tvaarigt och syftar till att genom metod och data-
utveckling starka platserna och organisationernas kapacitet for analys som leder till traff-

sakra insatser for befolknings och kompetensforsorjning.

Samordning och utveckling i personalpolitiska fragor

Personalndmnden har uppdraget att verka for samordning och utveckling i personalpolitiska

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

Ett viktigt utvecklingsomrade under 2025 handlar om att utveckla arbetsformer i linje med
moijligt férandrad lagstiftning om vilka kontroller en kommunal arbetsgivare kan, bér och far
gora. Syftet ar att forhindra sa kallade mojliggérare och organiserad brottslighet att etablera
sig i verksamheterna. Forslag till forandrad lagstiftning har efterfragats av personalndmnden
genom sitt forslag till remissvar pa Utokade registerkontroller vid anstallning i kommun, Ds
2024:24. Namnden har avkravt forberedelse fran forvaltningen kring forberedelse for snabb
lagefterlevnad nar ny lagstiftning finns pa plats. Till personalndmnden har rapporterats
forslag till forandrade arbetsformer och justering av viagledande och styrande dokument vid
rekrytering. Personalndmnden har dven i linje med remissvar lamnat ett svar pa motion

21/2024: Krav utdrag ur belastningsregistret vid rekrytering av omsorgspersonal.

Verksamhetens utveckling och vasentliga handelser

Det personalpoliska aret 2025 har sa har langt framst praglats av den nationellt stora
avtalsrorelsen och dess utfall. Ndmnden noterar att nya avtal kommit pa plats utan storre
stridigheter mellan parterna och att de tidsatta avtalen blev tvaariga sakerstaller battre

planeringsforutsattningar for verksamheterna.

Utover lonepolitiken med starkt nationell pragel har personalndmnden noga foljt
utvecklingen runt lagstiftning som ska majliggora och tydliggora forutsattningarna for
kommunen som arbetsgivare att gora registerkontroller infoér och under anstallning i alla

verksamheter.
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Tilliggsuppdrag fran kommunfullmaktige

Personalnamnden har for 2025 inte tilldelats nagot tillaggsuppdrag, utan kommer att félja
och stodja ovriga namnder i deras arbete med tillaggsuppdrag som beror det personal-

politiska omradet.
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Personaluppfoéljning

Namndens arbete for att na personalpolitiska mal

Bed6mning av namndens Prognos for

arbete med personalpolitiska  januari-december 2025

mal januari-augusti 2025

Mal 5: Umea kommun ska klara Enligt plan Enligt plan
kompetensforsérjningen genom att vara

en attraktiv arbetsgivare och spegla

mangfalden i samhallet.

Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap Enligt plan Enligt plan
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  Enligt plan Enligt plan
minska genom fokus pa friskfaktorer och

jamstallda arbetsforhallanden.

Atgirder och viktig utveckling/viktiga hindelser inom malomradena

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)
Namnden har behandlat eller i 6vrigt tagit del av bland annat féljande:

e Verksamhetsbesok, Bruksbacken i Savar, med fokus pa scheman och
medarbetarinflytande

e Modijligheten till finansiering av mottagande av personer som star langt fran
arbetsmarknaden

e Yttrande 6ver Plan for digital omstallning

e Lonekartlaggning 2024

e Namndernas verksamhetsplaner ur ett jamstalldhetsperspektiv

e Avtalsrorelsen

e Registerkontroller vid anstallning

e Motion ”"Krav utdrag ur belastningsregistret vid anstallning av omsorgspersonal.”

e Medlemskap i EU:s kompetenspakt

e Delning av utbildningsforvaltningen

e AnsOokan ERASMUS-projekt

e Datadriven kompetensforsorjning

e Bemanningsldget infér sommaren
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Ledarskap (mal 6)
Namnden har behandlat eller i 6vrigt tagit del av bland annat foljande:

e Uppfoljning av chefers forutsattningar
e Revidering av ledarpolicy, medarbetarpolicy samt vardegrund

e Kommungemensamt traineeprogram

Friskfaktorer (mal 7)
Namnden har behandlat eller i 6vrigt tagit del av bland annat féljande:

e Dispens, dygnsvila

e Arbetsmiljoverkets nya regelstruktur

e Samverkansmodell for att behalla arbetskraft, SAMBA
e Uppfoljning av handlingsplan, suicidprevention

e Arlig uppfdljning av SAM och aktiva atgirder

e Medarbetarenkaten

e Friskvardserbjudande

Resultatmatt Malvérde 2025 utfall utfall

jan—aug 2025 jan—aug 2024
Sjukfranvaro, totalt i procent
av anstalldas sammanlagda 6,5 7,7 4,8 6,8 7,6 4,9 6,8
ordinarie arbetstid
Andel langtidsfriska (%) 60 57 66 59 56 67 59
Andel heltidsanstallda (%) 92 92 94 93 92 92 92
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Ekonomiuppfoljning

Budgetavvikelse, atgarder och arsprognos

Utfall Budget- Budget- [Budget helar| Prognos Arsprognos
jan-aug | jan-aug | avvikelse avvikelse 2025 heldr 2025 |budgetavvikelse
2025 2025 |jan-aug 2025 |jan—-aug 2024 2025
Verksamhetens
0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
intakter
Verksamhetens
-0,9 -0,6 0,3 0,2 -1,3 -1,1 0,2
kostnader
Verksamhetens
-0,9 -0,6 0,3 0,2 -1,3 -1,1 0,2
nettokostnad
Investeringar

Personalndmnden gor inga investeringar.
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Umead kommun 2025-09-04

Personalndmnden 2025

Uppfoljning av internkontrollplan, januari-augusti

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 ar obetydlig for brukare, medborgare,
Férsumbar N A 1
bestkare, kommunen och/eller 6vriga intressenter.
Lindri Konsekvensen av ett fel ar liten for brukare, medborgare, )
g besokare, kommunen och/eller 6vriga intressenter.
Konsekvensen av ett fel uppfattas som besvarande for
Kannbar brukare, medborgare, besdkare, 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

Direkta och omfattande
Minimera risk dtgdrder ska finnas med i
internkontrollplanen

Atgdrder for att minska risk
4-11 Reducera risk ska finnas med i
internkontrollplanen

Inget agerande krdvs —
1-3 Acceptera risk dtgdrder tas ej med i
internkontrollplanen
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Riskinventering ‘ Riskvardering

Kontrollomrade | Identifierad risk Nr  Sannolikhet R.I.Sk- R.ekommerrderad
véarde | riskhantering

Risk for att gemensam utveckling uteblir om forvaltningar inte deltar i det gemen- .
- X . PO X Mindre L .
Personalpolitik  samma utvecklingsprojektet Samverkansmodell for tidiga insatser, arbetsanpassning X Lindrig 4 Reducera risk
S sannolik
och rehabilitering (SAMBA).
el Risk for att dispensférfarande s?n.ﬁ avser arbetstidsregler for dygnsvila (11 timmar) inte R2 Mlndre.z Kinnbar 6 Reducera risk
efterlevs med avtalsbrott som féljd. sannolik
Risk for att [6nesattning gors pa ett satt som motverkar en enhetlig och sammanhallen Mindre
Lénepolitik I16nepolitik och inte i enlighet med fér kommunen fastslagen riktlinje for [6ne- R3 sannolik Kannbar 6 Reducera risk
strategiska fragor.
Lonepolitik Risk for att kommunen inte forbereder ikrafttrddandet av EU:s I6netransparensdirektiv. R4 Mdjlig Kannbar 9 Reducera risk
Kompetens- Risk for att verksamheter inte kan behalla medarbetare till foljd av att ndmnder inte RS Mindre Kannbar 6 Reducera risk
forsorjning kan méta medarbetares behov av kompetensutveckling och medarbetarinflytande. sannolik
Kompetens- Risk for att namnder inte nyttjar mojligheterna som finns till utveckling och anpassning . L .
forsorjning av gymnasie- och vuxenutbildningsutbud for att méta utbildningsbehov. | sl Lindrig 8 Reducera risk
I(f)rr\IP(.et.ens— Risk f.ér att kommunen inte nyttjar m6j|igh?te[1 till k?mpetensférsérjning p.g.a. R7  Sannolik Lindrig 3 Reducera risk
forsorjning begransat mottagande av personer som star langt fran arbetsmarknaden.
Kompetens- Risk for att motstridiga nationella regelverk om kontroller vid/under anstéllning leder
f(‘jrsépr'nin till otydlighet om lokala forutsattning for en attraktiv och rattssaker R8 Mojlig Kannbar 9 Reducera risk
Jning rekryteringsprocess.
K“om"p(r:tfens- Rlskufor att kompetensforsorjnlngen av.kommunal verksgmhet forsvaras pa grund av RO Mjlig Uil 6 Reducera risk
forsorjning att lanet och arbetsmarknadsregionen inte samordnar sina insatser.
Arbetsmilio Risk for étf-h?t, vald och annan otillaten paverkan bidrar till otrygghet och férsamrad R10 Mg Kannbar 9 Reducera risk
arbetsmiljo for medarbetare och chefer.
Samverkan R.ISk for att skyddsombud inte ges tillrackligt goda forutsattningar for att fullt ut klara Rl Mlndrg Wi 4 Reducera risk
sina uppdrag. sannolik
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Steg 3 Atgarder

10

11

Inriktning for
riskhantering

Reducera risk

Reducera risk

Reducera risk

Reducera risk

Reducera risk

Reducera risk

Reducera risk

Reducera risk

Reducera risk

Reducera risk

Reducera risk

Uppfoljning av forvaltningarnas deltagande i SAMBA-projektet genom
aterrapport fran styrgrupp.

Uppféljning av dispensférfarande.

Aterrapport av l6nekartlaggning inkl. eventuella avvikelser fran den
kommungemensamma riktlinjen for I6nestrategiskt arbete.

Aterrapport av hur kommunen sékerstllt organisationen for att klara ett
ikrafttradande av EU:s |6netransparensdirektiv 2026.

Aterrapport fran namnderna om deras arbete med kompetensutveckling
och medinflytande, som utgangspunkt fér samtal mellan den centrala
samverkansgruppen och personalnamnden.

Aterrapport frdn namnderna pa vilket satt man fort dialog och darefter tagit
stallning till mojlighet att nyttja lokalt gymnasie- och vuxenutbildningsutbud
for att mota utbildningsbehov, identifierade i némndernas kompetens-
forsérjningsplaner.

Forslag till maltal for respektive namnds atagande samt tillhérande stod for
verksamheterna tas fram och laggs in i personalndmndens yttrande 6ver
planeringsdirektiv 2026.

Aterrapport avseende forandrade arbetsformer och rutiner vid och under
anstallning som forhindrar anstéllning av sa kallade majliggorare eller andra
oldampliga kandidater.

Aterrapport om hur Umea kommun bidrar till att lanet och arbetsmarknads-
regionen samordnar sina insatser for kompetensforsorjning av kommunal
verksamhet.

Aterrapport om risker och tillbud som inrapporterats avseende hot och vald
samt om insatser for att forebygga otillaten paverkan.

Uppféljning via dialog pa heldagen med den centrala samverkansgruppen
och personalndgmnden, varen 2025.

Steg 4. Uppféljning

Ansvarig

HR-direktor

Forhandlings-
chef

Forhandlings-
chef

Forhandlings-
chef

HR-direktor

HR-direktor

HR-direktor

HR-direktor

HR-direktor

HR-direktor

HR-direktor

Aterrapporteras

Styrgruppens ordférande aterrapporterar hog
aktivitet och stort engagemang fran
forvaltningarna i SAMBA-projektet.

Lonekartlaggning 2024 redovisades i PN i mars.
Inga avvikelser framkom.

Dialog om med inflytande genomférdes vid
dialog mellan PN och CSG, 2025-04-24.
(Motsvarande dialog avseende kompetens-
utveckling kommer att genomfaras 16 oktober.)

Forslag till maltal for respektive ndmnds
atagande ingar i personalndmndens yttrande
over planeringsdirektiv 2026.

Rapportering vid PN, 2025-05-13, med anledning
av pagaende lagstiftningsarbete utifran
regeringens forslag ”Utokade registerkontroller
vid anstallning i kommun, Ds 2024:24".

Umed kommun bidrar i fragan genom sam-
arbetet mellan Umearegionens personalchefer,
inom ramen for SAMBA samt i personalchefs-
natverket for lanets femton kommuner. Ater-
rapporterat i delarsrapporten till KS.

Information och dialog om skyddsombudens
forutsattningar genomférdes vid dialog mellan
PN och CSG, 2025-04-24.
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UMEA KOMMUN 2025-08-27
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Underlag 2025:2

3. Malvarden och resultat
3.1 Maluppfyllelse, personalpolitiska mal

Resultatmatt Malvarde | Utfall augusti | Utfall augusti Utfall 2024
2025 2025 2024 helar

Kvi |Man | Tot |Kvi | Man | Tot|Kvi | Man | Tot
Sjukfranvaroprocent 6,5 77 48 | 68|76 49 6880 50|71
Andel langtidsfriska 60 57 | 66 | 59 | 56 | 67 | 59| 56 | 66 | 59
Andel heltidsanstillda 92 92 | 94 | 93 | 92 | 92 92| 92| 92 | 92
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4. Personalstruktur
4.1 Antal anstéllda per kon, anstallningsform och omfattning

Tillsvidare 7333 3041 10374
Heltid 6874 2 880 9 754
Deltid 466 164 630

Visstid 1041 623 1664
Heltid 885 563 1448
Deltid 168 65 233

Timavl6nade 379 277 656

Totalt 8671 3 888 12 559

4.2 Antal anstallda per namnd

Kvinnor Man Totalt

S T B B A S )
OFN 22 21 -1 6 5 -1 28 26 -2
KS 240 242 2 102 108 6 342 350 8
VN 2 2 0 2 2 0 4 4 0
TN 617 635 18 464 494 30 1081 1129 48
BN 64 56 -8 49 50 1 113 106 -7
MHN 50 50 0 25 27 2 75 77 2
BRN 12 13 1 75 84 9 87 97 10
AN 1984 1996 12 929 851 -78 2913 2847 -66
IFN 1672 1662 -10 749 762 13 2421 2424 B
FN 82 102 20 117 120 3 199 222 23
KN 159 157 -2 78 78 0 237 235 -2
FGN 3016 2927 -89 801 773 -28 3817 3700 -117
GVN 608 619 11 336 352 16 944 971 27

Totalt 8383 8340 -43 3672 3643 -29 12055 11983 -72
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4.3 Aldersfordelning, manadsavlonade

m Kvinna 2025-08
2 500

2000

1500

1000

500 I I I

_mmmm

Kvinna 2024-08 1324 1968 2035 1033 8383
Kvinna 2025-08 1344 1923 2 035 1039 982 805 212 8340
Man 2024-08 862 907 816 387 332 261 107 3672
Man 2025-08 770 894 875 401 325 280 98 3643
Totalt 2024-08 2186 2 875 2 851 1420 1329 1072 322 12 055
Totalt 2025-08 2114 2817 2910 1440 1307 1085 310 11983

4.4 Yrkeskategorier med fler &n 100 anstallda/vara storsta yrkeskategorier

I O N TN
e o7 ey o e Sl
Stodassistenter och stodpedagoger 816 1335 1381

Vardbitrade 752 780 28 635 568 -67 1387 1348 -39
Underskoterska 693 692 -1 186 173 -13 879 865 -14
Grundskolelarare 618 604 -14 224 212 -12 842 816 -26
Barnskotare 757 706 -51 107 97 -10 864 803 -61
Forskolldrare 739 699  -40 73 69 -4 812 768 44
Ledningsarbete 393 405 12 149 154 5 542 559 17
Handlaggararbete 385 379 -6 148 155 7 533 534

Ovrigt larararbete 370 379 9 148 147 -1 518 526 8
Gymnasieldrare 215 226 11 166 176 10 381 402 21

Totalt 8383 8340 -43 3672 3643  -2912055 11983 -72
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5. Narvaro och franvaro
5.1 Nérvaro i procent, kvinnor och man

I Totalt esswKvinnor e===Man
100

90
80 -

70
60
50
40
30
20
10

0
ken | 202411 [202a12| 2024713 2025 T1 202572 | 202573
Kvinnor 76 68 71 76 69

Man 82 75 77 82 75

\

Totalt 78 70 73 78 70
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5.2 Langtidsfriska, antal och andel kvinnor och mén

100% -
90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -

10% -

0% -

Totalt, Totalt,

4158 4144 2044 2019 6202 6163
8- 3226 3189 1009 1022 4235 4211

Totalt 7384 7333 3053 3041 10437 10374

Andel langtidsfriska
(0-7 sjukdagar)

56 56 67 67 59 59
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5.3 Sjukfranvaro i procent, totalt

[y
o

9
8
7
6
5
4
3
2
1
0 -

mmmmmmmmm--m
7,6

2024 7,2 7,5 7,6 7,5 6,8
2025 6,8 9,1 7,8 7,2 6,7 6,2 51 5,6 6,8

5.4 Sjukfranvaro i procent, kort- och langtid

w2025 Dag 1-14 mwwm 2025 Dag 15- e 2024 Dag 1-14 === 2024 Dag 15 -
12

10

) I
_mmmmmmmm-mm

2024,dag 1-14 3,3 3,6 3,7 3,6 4,2

2025,dag 1-14 3,2 4,7 3,8 3,2 3,1 2,9 2,1 2,2 3,1
2024, dag 15 - 4,0 4,0 3,9 4,2 3,8 3,4 2,8 3,4 3,6 4,0 4,0 3,8 3,7
2025, dag 15 - 3,7 4,5 4,0 4,0 3,6 3,3 3,0 3,3 3,7
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5.5 Sjukfranvaro i procent, kvinnor och man

12

10 3— 2025 Kvinna  mmmm 2025 Man e 2024 Kvinna === 2024 Man

10

2024, kvinna 81 91 85 85 77 68 55 65 82 87 92 85 16
2025, kvinna 76 103 89 82 74 71 56 64 7,7
2024, man 52 57 53 53 48 45 37 43 51 52 57 51 4,9
2025, man 50 63 54 48 50 43 39 37 4,8
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2025-08-27

5.6 Langtidssjukskrivna, antal utifran sjukskrivningens langd

e 30-90 dgr

600

91-364 dgr

am365- dgr

esswTotalt

8/8

500

400

300

O e ———

100 //\//\

0
Cperioq | 2a0san | 2aiaan | aaea0 | aaosai | a1z | 2s0sa0 | 25063 |
144 120 69 129 107 66

30-90 dagar 62

91-364 dagar 150
365-dagar 168
Totalt 380

5.7 Sammanfattning av sjukfranvaron

Sjukfranvaroprocent
jan

Totalt

- varav tid med langtidssjukfranvaro
Kvinnor

Man

29 ar eller yngre

30-49ar

50 ar eller aldre

187
167
474

59
7,7
4,8
6,3
6,6
7,3

59
7,6
4,9
6,7
6,5
7,1

25, 2024, 2024,
- aug | jan- aug | jan-dec
6,8 6,8 7,1

62
8,0
5,0
7,1
6,8
7,4

146
177
389
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UMEK Tjansteskrivelse
IKOMMUN 2025-09-03

Personalndmnden

Diarienr: PN-2025/00021

Medarbetarpolicy och Ledarpolicy, Umea kommun

Forslag till beslut
Personalndmnden beslutar foresla kommunfullmaktige

att faststdlla Medarbetarpolicy och Ledarpolicy.

att upphéava styrdokumenten Chef- och ledarskap i Umea kommun
respektive Medarbetarskap i Umea kommun.

Arendebeskrivning

Bakgrund

Vid ledardagen 2022 initierades ett processarbete med fokus pa att starka
organisationens attraktivitet som arbetsgivare. Resultatet av detta arbete
presenterades nastkommande ledardag 2023.

Vidare arbete

Varen 2024 genomférdes en aktualitets- och relevansprovning med beslut
att revidera medarbetarpolicyn och ledarpolicyn. | samband med detta
foreslogs dven en dversyn av organisationens vardegrund, MOTS, i enlighet
med beslut i stadsdirektérens forum. Dar beslutades ocksa att synpunkter
pa dokumenten skulle inhdmtas fran samtliga forvaltningar.

Remissforfarande

Inhdmtning av synpunkter genomférdes via en enkat under perioden
februari-april 2025. Enkaten skickades till samtliga ledningsgrupper via
forvaltnings-direktérer och HR-chefer. Dokumenten har darefter reviderats
i samarbete med kommunikationsavdelningen och tillgdnglighetsgranskats.
Detta baserat pa de synpunkter och forslag som inkommit under remiss-
forfarandet.

Foérankring
Forslag till de reviderade dokumenten har presenterats i CSG, 2025-05-28
och 2025-09-11 samt i PN, 2025-06-03 och 2025-09-16.

Syfte

Medarbetarpolicyn och ledarpolicyn tydliggér forvantade forhallningssatt
och beteenden for medarbetare och chefer inom organisationen, som ett
led i att vara en attraktiv arbetsgivare. Vardegrunden, MOTS, avser att
fungera som en gemensam plattform och stédjer de perspektiv som lyfts i
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Tjansteskrivelse
Dnr: PN-2025/00021

policydokumenten. Vardegrunden ar ett viktigt redskap for implementering
och efterlevnad av dessa policys. Vardegrunden ar en riktlinje som faststalls
av HR-direktor efter det att beslut om reviderade policys fattats, se bilaga.

Beslutsunderlag
Medarbetarpolicy och Ledarpolicy

Beredningsansvariga
Ingrid Andersson, SLK HR
Marie-Louise Gaard, SLK HR

Beslutet ska skickas till
Forvaltningschefer
HR-direktor

HR-chefer

Karin Ahnqvist Fredrik Aberg
HR-direktor Ledningskoordinator
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Medarbetarpolicy, revidering

Beslutad av: Diarienummer: Datum, paragraf for beslut: Dokumentet styr:
Kommunfullméaktige [XXXX] [20XX-XX-XX, § XX] [Samtliga namnder]
Dokumenttyp: Giltighetstid: Dokumentansvarig:

Policy [20XX-XX-XX] [Personalndmnden]



35/25 Ledar- och medarbetarpolicy - PN-2025/00021-1 Ledar- och medarbetarpolicy : Medarbetarpolicy, revidering

Policy for medarbetarskap

Syfte

Medarbetarpolicyn ska fungera som en kompass och vara ett stod for att kunna agera i linje

med organisationens varderingar, mal och uppdrag.

Policyn tydliggdr ansvar och férvantningar fér medarbetare inom organisationen och ska
bidra till en trygghet for hur arbetsplatsen ska fungera. Den syftar till att framja en kultur dar
det finns ett aktivt medarbetarskap med gemensamt barandet av larande, kvalitet och

arbetsmiljo.

Vilka styrs av policyn

Policyn styr samtliga namnder och ddrmed alla medarbetare i kommunen.

Principer och forhallningssatt

Att lyckas med vart gemensamma uppdrag i kommunen kraver ett medarbetarskap som

bygger pa att ta ansvar och samarbeta for att méta nuvarande och framtida utmaningar.

Som medarbetare féretrader du organisationen. Det ar darfor viktigt att du har kunskap om

arbetsgivarens och arbetstagarens rattigheter och skyldigheter enligt anstallningsavtalet.

Som medarbetare forvdntas du ta ansvar for det egna arbetet, ta initiativ utifran egen
kompetens, ha fokus pa uppdraget och aktivt bidra till verksamhetens utveckling. Gott

medarbetarskap framjar en arbetsmiljo dar du kdnner dig delaktig, stolt och motiverad.

Att vara medarbetare i kommunen innebar:
Du tar ansvar for ditt individuella uppdrag och for gruppens gemensamma mal.
Det handlar om att
e anvanda din professionalitet bade i yrkesskicklighet och i férhallningssatt
e fdblja rutiner och 6verenskommelser och signalera om de behéver tydliggoras.
Du efterfragar och ger aterkoppling for att utveckla dig, kollegorna och verksamheten.
Det handlar om att

e bidrai dialog med varandra, till exempel pa arbetsplatstraffar, och starka viktiga
beteenden som framjar trygghet, goda relationer och larande

e uppmarksamma nar andra gor bra saker och visa uppskattning for det.

2(3)
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Du samarbetar och samverkar med andra sa att det gynnar den gemensamma

arbetsmiljon och bidrar till verksamhetens resultat.
Det handlar om att

e aktivt bidra i dialog och handling och agera utifran beslut som anger riktning for
verksamheten
e deltaiplanering och utvardering av arbetsgruppens arbete och bidra med forslag pa
forbattringar.
Du tar ansvar for din egen utveckling och stravar efter balans mellan arbete och fritid.

Det handlar om att

e efterfraga andras kunskap och dela med dig av din egen for att ldra av varandra
e vara medveten om dina egna behov for att aterhdmta dig och uttrycka nar stod

behovs.

Relaterade styrdokument

Planeringsdirektiv och budget inkl. personalpolitiska mal
Arbetsmiljépolicy

Ledarpolicy

Lonepolicy

Policy mot krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier

Ovriga dokument

Vardegrund

3(3)
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Ledarpolicy, revidering

Beslutad av: Diarienummer: Datum, paragraf for beslut: Dokumentet styr:
Kommunfullméaktige [XXXX] [20XX-XX-XX, § XX] [Samtliga namnder]
Dokumenttyp: Giltighetstid: Dokumentansvarig:

Policy [20XX-XX-XX] [Personalndamnden]
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Policy for ledarskap

Syfte

Ledarpolicyn ska fungera som en kompass och vara ett stéd for att kunna agera i linje med

organisationens varderingar, mal och uppdrag.

Policyn syftar till att tydliggéra vad som férvantas av chefer och ledare inom organisationen

och pa sa satt skapa en gemensam riktning for ledarskapet.

Vilka styrs av policyn

Policyn styr samtliga namnder och darmed alla medarbetare med chefsuppdrag i

kommunen.

Principer och forhallningssatt

Alla anstallda i Umed kommun dr medarbetare och nagra medarbetare har ocksa ett
chefsuppdrag. For att klara nuvarande och framtida utmaningar i en snabbt foranderlig
omvarld behéver kommunen ledare som kan anpassa agerande och beteende for att mota

olika behov.

Medarbetarskap och ledarskap framjar tillsammans gott samarbete, trivsel, motivation och

engagemang. Det ar ett led i att vara en attraktiv arbetsgivare.

Att vara chef och ledare i kommunen innebar:
Du har ett narvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap.
Det handlar om att

e vara en forebild genom ord och handling for att framja tillit och fortroende
e klargora forvantningar, folja upp och aterkoppla medarbetares prestationer
e vid behov stotta medarbetare att prioritera arbetsuppgifter.

Du bidrar till en rattvis och transparent organisation.

Det handlar om att

e foretrada kommunen och din verksamhet pa ett fortroendeskapande satt

e bidra med tydliga och valmotiverade beslut anpassade till radande situation.

2(3)
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Du verkar for tydlig ledning och organisering av din egen verksamhet.
Det handlar om att

e tydliggodra roller, ansvar och mandat och bidra till goda strukturer for planering och
uppfoéljning
e ansvara for god ekonomisk hushallning och en budget i balans och skapa férstaelse
for sambandet mellan krav och resurser.
Du ansvarar for att genomfora ett systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) i vardagen.

Det handlar om att

e som chef forsta din roll och ditt ansvar nar det galler arbetsmiljoarbete
e hadialog med berérda personer och funktioner om vad som fungerar val och vad
som behover goras annorlunda.
Du skapar forutsattningar for delaktighet och inflytande.

Det handlar om att

e aktivt lyssna pa och visa intresse for olika asikter och idéer
e formedla vad som ar mojligt att paverka i relation till verksamhetens mal
e ha god kunskap om samverkansavtalet och varna vardet av att samverka med

fackliga organisationer.

Relaterade styrdokument

Planeringsdirektiv och budget inkl. personalpolitiska mal
Arbetsmiljopolicy

Lonepolicy

Medarbetarpolicy

Policy mot krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier

Ovriga dokument

Vardegrund

3(3)
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Inledning

Umead kommun har visionen att Umea ska ha 200 000 invanare senast 2050. Den uttrycker
att alla ska uppleva att de vinner pa att bo och verka i Umea. Det géller alla Umeas
medborgare och alla som 6vervager att flytta hit och etablera sig, studenter och féretag med

flera.

Utover kommunens vision finns flera styrdokument och riktlinjer inom personalomradet som
vagleder vart arbete. Bland annat personalpolitiska mal, arbetsmiljopolicy, I6nepolicy,
medarbetarpolicy, ledarpolicy och vardegrund. Dokumenten skapar tillsammans en “rod
trad”, en gemensam riktning och styrning som tydliggor vilka forvantningar som finns pa

organisationen.

Vardegrund

Vardegrunden ar en gemensam plattform som beskriver vad som bor genomsyra
medarbetarskap och ledarskap i organisationen. Tillsammans ska vi starka kvalitet och uppna

resultat for alla som bor, besoker, arbetar och verkar i Umea kommun.

Vardegrunden vagleder oss i var vardag och fungerar som en kompass nar beslut fattas,
stora som sma. Den starker vara gemensamma beteenden och formar darmed en positiv

organisationskultur.

Virdeordens férsta bokstav bildar ordet MOTS. Det &r i métet som vi tillsammans skapar

valfard, trygghet och utveckling.

Medborgarfokus

Vi vet vart uppdrag och skapar varde fér dem vi finns till for.

Det gor vi genom att forsta och visa intresse for behov hos vara medborgare, invanare och
andra som verkar i och besdker Umea. Vid vdagval om verksamhetens inriktning och

prioritering av resurser ar varde och nytta for dem vi finns till for en central utgangspunkt.

Oppenhet

Vi ar tillgangliga, tydliga och lyssnar med omtanke.

Det gor vi genom att visa nyfikenhet och intresse for andras asikter och behov som andra
uttrycker. Vi stravar efter ett tillatande klimat i ord och handling och vi gor varandra

delaktiga for att framja engagemang och kreativitet i det gemensamma arbetet.

2(3)
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Tillit
Vi har tillit till varandra och framjar den gemensamma férmagan att l6sa vart uppdrag.

Det gor vi genom att strava efter fortroendefulla relationer och starka en kultur som tillater
oss att vaga prova nya idéer och dela erfarenheter. Det gor att vi kan ta tillvara och nyttja var
gemensamma kompetens. Genom att visa fortroende for varandra, och strava efter att géra

det vi var och en atar oss, uppfattas vara verksamheter som tillforlitliga och ansvarstagande.

Samarbete

Vi tar tillvara varandras kunskaper for att tillsammans skapa varde for dem vi finns till for.

Det gor vi genom att verka for trivsel och trygghet, starka helhetsperspektivet och nyttja
resurser 6ver verksamhetsgranser. Genom att ldra av varandra kan vi na langre tillsammans.
| vart samarbete tar vi ansvar for vart gemensamma uppdrag och hittar ratt I6sningar for att

uppfylla olika behov.
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UMEK Tjansteskrivelse
IKOMMUN 2025-09-03

Personalndmnden

Diarienr: PN-2025/00022
Arlig uppféljning av SAM, 2024

Forslag till beslut
Personalnamnden beslutar

att godkanna arlig uppféljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet
2024.

Arendebeskrivning

Arlig uppféljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet regleras i
Arbetsmiljoverkets foreskrift Systematiskt arbetsmiljoarbete, AFS 2001:1.
Syftet med uppfoljningen ar att underséka om arbetsmiljoarbetet bedrivs
andamalsenligt pa alla nivaer i organisationen. Om det vid uppféljningen
framkommer brister i arbetsmiljoarbetet ska dessa atgéardas. Under 2024
har uppféljningen genomforts pa samtliga nivaer och alla ndmnder har tagit
del av resultaten.

Sammanfattningsvis visar resultaten att Umea kommun har fortsatt ett
fungerande systematiskt arbetsmiljdarbete och att namnderna har beslutat
om arbetsmiljoprioriteringar.

For Umea kommun som helhet dr arbetsmiljoprioriteringarna att:

e gobra en Oversyn av rollerna fér foérdelning av arbetsmiljouppgifter
stodet for det systematiska arbetsmiljoarbetet

e utveckla samverkan inom arbetsmiljdomradet och tydliggora roller,
ansvar och arbetsformer

Beslutsunderlag
Rapport: Arlig uppféljning av SAM 2024

Beredningsansvariga
Ulrika Bertilsson, SLK HR

Beslutet ska skickas till
ksdiarium@umea.se

Karin Ahnqgvist Fredrik Aberg
HR-direktor Ledningskoordinator
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Rapport arlig uppfoéljning av systematiska arbetsmiljoarbetet 2024

Bakgrund

Syftet med den arliga uppfoljningen &r att:

e Sdkerstalla att arbetsmiljoarbetet fungerar

e Sikerstalla att arbetsmiljoarbetet halls levande genom att det ar naturlig del av
verksamheten pa alla nivaer inom respektive férvaltning

e Sikerstalla att atgarderna far effekt och att de leder till en battre arbetsmiljo for alla
medarbetare, med fokus pa att inga skillnader far férekomma mellan kvinnor och man

e Sikerstalla en uppféljning pa alla nivaer i organisationen

e Sakerstalla att respektive forvaltning gor en sammanstallning av den arliga uppféljningen
och en handlingsplan med konkreta atgarder till némnderna sa att dessa ska kunna fullfélja
sitt arbetsmiljdansvar

Resultatet av den arliga uppfdljningen ska sammanstallas till personalndmnden och utgér darmed
ett underlag sa att personalndmnden kan uppfylla sin uppgift att samordna det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Personalndmnden ska aven se till att verksamheten bedrivs enligt
Arbetsmiljolagen och dess foreskrifter samt kommunens arbetsmiljopolicy.

Genomforande

Arlig uppfoljning av SAM &r en delaktivitet av processen friska och inkluderade arbetsplatser, som
startas i januari och innan sista maj ska alla namnder fatt ett resultat och ett forslag till
handlingsplan. Personalndmnden far det 6vergripande resultatet efter att alla ndmnder ar klara
med sin arliga uppfdljning, vilket redovisas till personalnamnd i september.

Uppfoljningen har genomforts med hjalp av en digital enkat, som har besvarats gemensamt av
chef och skyddsombud. Fér de verksamheter som saknar skyddsombud har chef haft i uppdrag att
kontakta huvudskyddsombud for aktuellt skyddsomrade. Resultatet har aggregerats till
resultatrapporter for de olika nivaerna. Varje férvaltning/namndomrade har haft i uppdrag att
genomfora en workshop for chefer och samverkansgrupper, for att analyser och ta fram forslag till
handlingsplan. Strukturen for workshopen har férvaltningen/namndomradet fatt utforma utifran
sin storlek, fasta forum etcetera. Det har dven erbjudits ett stodmaterial for genomférande av
dialog och analys.

Resultat Umea kommun

Det &r totalt 495 verksamheter/ledningsgrupper som har besvarat frageunderlaget for 2024, vilket
motsvarar en svarsfrekvens pa 93 procent. Jamfoérande ar, 2023, var det 474 verksamheter/

ledningsgrupper som da gav en svarsfrekvens pa 90,3 procent.



36/25 Arlig uppfolining av SAM, 2024 - PN-2025/00022-1 Arlig uppfolining av SAM, 2024 : Ume& kommuns &rliga uppfoljning av SAM 2024

| arets arliga uppfoéljning har nagra fragor fatt en mindre justering, vilket méarks i rapporten att
nagra svarsalternativ inte ar identiska mellan 2023 och 2024. Beddémning ar att det finns ett varde

att gora en jamforelse mot tidigare ar, trots justeringen av fragestallning.

Policy och mal

e Pavar arbetsplats ar Umea kommuns arbetsmiljopolicy kdnd och férankrad

UK 2024 69,1% 30,1% | os%
UK 2023 65,0% 33,5% J15%

HJa Delvis HNegj

¢ Vi har mal och strategier for OSA, organisatorisk och social arbetsmiljo

UK 2024 90,9% 8,3%' 0,8%
UK 2023 87,3% 11,4% I 1,3%

W3 Delvis ® Nej

Vart OSA-mal handlar om: (mdjligt att ange flera val)

2024 2023
Omrade ‘ Antal ‘ Procent* Antal Procent*
Arbetsorganisation 87 17,6 115 24,3
Arbetsbelastning och krav ‘ 292 ‘ 59 301 63,5
Handlingsutrymme och kontroll 100 20,2 97 20,5
Ledarskap ‘ 97 ‘ 19,6 86 18,1
Stod 94 19 102 21,5
Kunskap och utveckling ‘ 57 ‘ 11,5 74 15,6
Aterhamtning 374 75,6 344 72,6
Sakerhet och trygghet ‘ 170 ‘ 34,3 167 35,2
Lika rattigheter och majligheter (NY 2023) 35 7,1 58 12,2
Annat ‘ 38 ’ 7,7 45 9,5
Totalt 1344 271,5 1389 293,0

*Berakning utifran antalet som har besvarat enkaten. Eftersom det ar en flervalsfraga blir det mer an 100 procent.

Kommentar

Forsta aret da Umea kommun gjorde en arlig uppfdljning enligt nuvarande process svarade 49,3
procent att arbetsmiljopolicyn ar kdnd och férankrad, idag svara 69,1 procent pa samma fraga.

Viktigt att fortsatta med det som redan gors idag, att regelbundet delge och konkretisera
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arbetsmiljopolicyn ute pa arbetsplatserna. Pa évergripande niva fortsatta att sprida kunskap om

policyn via intranatet och som ett inslag i olika utbildningsinsatser.

Beddmningen ar att arbetet med att satta konkreta OSA-mal med tillhérande handlingsplaner pa
arbetsplatsniva numera ar ett etablerat arbetssatt och en del i verksamheternas systematiska
arbetsmiljoarbete. Fortsatt &r det aterhamtning och arbetsbelastning och krav som &r de tva

storsta prioriterade omradena for OSA-mal.

Fordelning av arbetsmiljouppgifter

e Som ansvarig chef har jag med min chef skrivit under fordelning av arbetsmiljouppgifter.

UK 2024 92,9%
UK 2023 92,0%

mJa HNej

e Chef som svarat nej under 2023 har fatt ange ett av alternativ nedan i den arliga

uppféljningen till att varfér den inte har tagit emot en férdelning av arbetsmiljéuppgifter.

Antal

Det finns en planering med min chef fér nér jag ska ta
emot / skriva under min fordelning av
arbetsmiljouppgifter
Det saknas en planering med min chef for nar jag ska ta

arbetsmiljéuppgifter

0 5 10 15 20 25

e Infér mottagande av férdelning har jag haft en dialog med min chef om vad mina

arbetsmiljouppgifter innebar konkret.

UK 2024 95,0% 5,0%

UK 2023 94% 6%
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e Som chef har jag tillrackliga kunskaper, befogenheter och resurser for att de férdelade

arbetsmiljouppgifterna hanteras.

UK 2023 23,4% Josx

HJa Delvis ® Nej

e Som chef har jag med min chef i samband med RU-samtal haft en uppféljning av

befogenheter, resurser och kompetens for att hantera de fordelande arbetsmiljéuppgifterna.

UK 2024 79,8% 11,7%
UK 2023 70,5% 18,8% 10,8%

HJa Delvis HNegj

e 1var verksamhet finns det medarbetare som har en skriftlig fordelning av

arbetsmiljouppgifter.

UK 2024 25,7% 74,3%

UK 2023 26,6% 73,4%

HJa H Nej

¢ Alla medarbetare med férdelade arbetsmiljouppgifter har haft dialog med sin chef om sitt
uppdrag, arbetsplatsens risker utifran genomford riskbedomning, genomgang av sina

fordelade arbetsmiljouppgifter, samt hur man returnerar en arbetsmiljéuppgift.

UK 2024 80,3% 181%  [re%
UK 2023 69,0% 27,8% | BB

HJa Delvis H Nej

Kommentar

Utifran att det hoga antalet enheter som har besvarat den arlig uppféljningen sa kan vi konstatera
att fordelning av arbetsmiljouppgifter fungerar bra till storsta del utifran en stor andel av cheferna
ger uttryck for att ha den kunskap och de férutsattningar som kravs for att hantera fordelning av

arbetsmiljouppgifterna. Ungefar 20 procent av cheferna anger att de delvis eller helt saknar
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forutsattningar for sin fordelning av arbetsmiljouppgifter. Det framkommer inte i den arliga
uppféljningen varfér man saknar férutsattningar, utan den dialogen ska ske pa chefens resultat-
och utvecklingssamtal. Utifran Umea kommuns rutin att férdela arbetsmiljouppgifter, finns det
fyra olika roller som kan fordelas till chef. De fyra rollerna ar stadsdirektor, forvaltningschef,
mellanchef och chef som leder medarbetare. HR centralt har uppmarksammat (till exempel vid
arlig uppfoéljning och arbetet med medarbetarenkaten) att det ibland uppstar oklarheter vem som
har arbetsmiljouppgiften mellan 6verordnad chef och understalld chef, samt vid delat ledarskap
utifran att det skapas nya varianter av chefsroller och chefsstrukturer i organisationen. Ett
oversynsarbete skulle behévas genomféras for att utreda vilka fordelningsroller ar lampliga att
anvanda sig av for den chefsorganisering som finns idag. For att det ska bli tydligt vem som

ansvarar for vilka arbetsmiljéuppgifter.

Under 2025 pagar en implementering av systemstddet Opus som ska hantera dokumentation av
det systematiska arbetsmiljdarbetet. Del tva som dnnu inte dr implementerad kommer att hantera
fordelning av arbetsmiljouppgifter, som kommer att underldtta administrationen och ge en battre
overblick. | och med digitalisering av fordelning finns det ett behov att se 6ver rutinen fér
fordelning av arbetsmiljouppgifter, sa att den passar ett digitalt format. En stor utmaning som &r
identifierad infor 6vergang till digital fordelning av arbetsmiljéuppgifter ar att fa kommunens
organisationstrad att matcha chefens verkliga arbetsomrade fér de utsedda
arbetsmiljouppgifterna. En 6vergang till en digitalisering av fordelning av arbetsmiljouppgifter
skulle underlatta for forvaltningarnas hantering. Det skulle till exempel bli |dttare att se var det
saknas fordelningar, men dven bli lattare att hantera dokumentationskravet i samband med en

returnering av en arbetsmiljouppgift.

Kultur och samverkan

e Arbetsmiljoarbetet sker i samverkan med medarbetare och skyddsombud.

UK 2024 86,1% 12,7% I 1,2%
UK 2023 84,6% 13,9% I 1,5%

HJa Delvis B Nej
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e Vi tar upp arbetsmiljofragor pa vara arbetsplatstraffar.

UK 2023 93,2% 6,3% | 0,4%

HJa Delvis ® Nej

e Pa3var arbetsplats har vi arbetsplatstraffar med féljande intervall.

45% 40,6% 40,5%
40%
35%
30% 26,7% 27,2%
25%
20%
15% 10,5% o
10% 8,5% 7,0% o 5,7% 51% 6,3% 7,0%
3,0% 3,6% 4,4% >
% in mE
0% Il m
Engangi Varannan Var tredje Var fjarde Var femte Var sjatte Var sjunde
veckan vecka vecka vecka vecka vecka vecka eller

langre emellan
W2024 m2023

e Vi har tillrackliga kunskaper om risker i arbetet och vad som framjar en god arbetsmiljo.

2024

Skyddsombud 86,1% 8,7% -
Chef 96,6% ,4%

HJa Delvis HNej

2023

Skyddsombud 82,5% 10,3%
Medarbetare 75,7% 24,1% | 0,2%
Chef 94,7% 5,3%

HJa Delvis HNegj
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Kommentar

Samverkan fungerar till stor del val mellan chef, skyddsombud och medarbetare. Fortfarande finns
det verksamheter som saknar skyddsombud, och har svart att motivera sina medarbetare att ta sig
an skyddsombudsuppdraget. Bade arbetsgivare och skyddsorganisationen behover fortsatta att
arbeta for att skapa intresse och férutsattningar for uppdraget. Viktigt for fortsatt god samverkan
och lagefterlevnad inom hela organisationen, sa bor en skriftlig riktlinje uppréattas fér hur
skyddsorganisationen ska fungera och samt tydliggora skyddsombud och huvudskyddsombud
roller, ansvar och arbetsformer i Umea kommun. Detta for att det ar viktigt for arbetsgivaren att

skyddsorganisationen ar tydlig genom hela organisationen.

Lagefterlevnad

e Vikanner till och efterlever de lagar och regler som omfattar verksamhetens

arbetsmiljoarbete.

UK 2024 95,4% A% 0,2%
UK 2023 93,9% 59%| 0,2%

HJa Delvis HNej

e Vi foljer andringar i lagstiftningen.

UK 2024 92,5% 7,5%
UK 2023 89,0% 10,5% | 0,4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mJa Delvis ®mNej

e Vi kanner till och efterlever de kommungemensamma rutinerna for det systematiska

arbetsmiljoarbetet.

UK 2024 95,4% 1,4%- 0,2%
UK 2023 93,2% 5,9%

HJa Delvis HNej

0,2%
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e P3 var arbetsplats har vi arbetsmiljérutiner som &r aktuella, val kdnda och efterlevs som

innefattar:

2024

Ergonomi 61,6% 32,1% . 6,3%
Hur vi priorit bet ifter vid ho
ur vi prioriterar arbetsuppgifter vid hog 81 2% 16,6% I 2.2%
arbetsbelastning

Tvdliees 5r vad och prioriteri
ydliggor vem som gdr vad och prioritering av 83,0% 15,8% r 1,2%

personalbrist eller kompetensbrist
Introduktion av ny personal oavsett anstillning 80,2% 18,6% I‘ 1,2%
Hot och vald 77,4% 21,8% | 0,8%
Krisstod 76,8% 21,8% I 1,4%

HJa Delvis HNegj

2023

Ergonomi 58,9% 31,4% ' 9,7%
Hur vi prioriterar arbetsuppgifter vid ho
P PPe & 69,8% 26,2% I4,0%
arbetsbelastning
Checklista som tydliggér vem som gér vad och
heckl yelggor v gor vad oct 63,7% 29,3% ' 7,0%
prioritering av personalbrist eller kompetebsbrist
Introduktion av ny personal oavsett anstéllning 80,6% 18,6% | 0,8%
Plan for hot och vald 72,2% 25,3% I 2,5%
Krishanteringsplan 66,7% 30,6% I 2,7%

mJa Delvis ®Nej
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e Vi har ett implementerat arshjul for arbetsmiljo och undersdker arbetsmiljon regelbundet,

enligt vara rutiner, genom att:

2024
Undersdka ergonomiska faktorer 58,2% 29,7% 12,1%
Undersoka organisatoriska och sociala 97 8% 6 109
arbetsforhallanden med enkét 26 > 1,0%
Genomféra medarbetarsamtal (resultat och
. .. 98,6% 1%
utvecklingssamtal samt I6nebeskedsamtal)
fora sk
Genomfora s yddf,ronder med anpassad 89,3% ,1%I 2.6%
checklista for verksamheten
HJa Delvis ® Nej
2023

Undersdka ergonomiska faktorer 57,6% 28,1% 14,3%

Undersoka organisatoriska och sociala
arbetsforhallanden med enkat

Genomfdra medarbetarsamtal (resultat och
. N 99,6% %
utvecklingssamtal samt Lanebeskedsamtal)
Genomfora skyddsronder med anpassad checklista
.. 86,7% 9,7% 3,6%
for verksamheten

HJa Delvis M Nej

97,7% |6 1,1%

Kommentar

Kunskapen géllande lagstiftning inom arbetsmiljoomradet far anses som god. Att verksamheterna
har kannedom och anvéander sig av kommunens rutiner som ar kopplade till det systematiska
arbetsmiljoarbetet ar positivt. Viktigt att fortsatta folja detta, da Arbetsmiljoverket andrade sin
regelstruktur 2025-01-01.

Fortsatt har kommunen ett béattre resultat pa de processer dar kommunen kan ha en tydlighet
fran centralniva, pa vad, hur och nér i tid chef/medarbetare ska utfora nagot i sitt arshjul, till
exempel genomférande av medarbetarenkaten. Det ar en storre utmaning for de delar som inte ar
mojliga att styra centralt i en gemensam process eller rutin, utan dar ansvarig chef ska lagga in sin

aktivitet i det egna arshjulet.
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Riskbedomningar och handlingsplaner

e Vihar en l6pande riskbedomning och handlingsplan dér vi dokumenterar och bedémer de

risker som finns i verksamheten (fysiska, organisatoriska och sociala risker).

UK 2024 77,6% 206%  Jre%
UK 2023 74,9% 19,2%

HJa Delvis ® Nej

e Vi atgadrdar de risker som framkommer och dokumenterar i den I6pande riskbedémningen

och handlingsplanen de atgdrder som inte genomfors omedelbart (inom nagra dagar).

UK 2024 74,5% 23,6% B osx
UK 2023 73,8% 22,6% | EX3A

HJa Delvis H Nej

e Vifoljer upp genomfoérda atgarder for att se om de har fatt 6nskad effekt.

UK 2024 78,4% 198% 8%
UK 2023 74,9% 22,6% - PR

mJa Delvis H Nej

e Vi gor skriftliga risk och konsekvensbedomningar infér forandringar i verksamheten

UK 2024 86,5% 123%  J12%
UK 2023 85,2% 12,7%  [J21%

HJa Delvis HNegj
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e Virapporterar arbetsmiljobrister, tillbud och olyckor i systemstodet for arbetsmiljohandelser

UK 2024 86,7% 12,7% | 0,6%
UK 2023 82,9% 16,2% |0,8%

mJa Delvis ® Nej

e Vi har kunskap om att allvarliga olycksfall och tillbud ska utan dréjsmal anmalas till
Arbetsmiljoverket.

UK 2024 97,8% ‘*’ 0,2%
UK 2023 98,5% ,5%

HJa Delvis ® Nej

e Vi utreder, atgardar och foljer upp orsakerna till tillbud, ohélsa och olycksfall for att

férebygga att det inte hander igen.

UK 2024 96,2% B,8%
UK 2023 94,9% 4,9‘%4 0,2%

HJa Delvis HNegj

e Vi aterkopplar utredning av tillbud, ohalsa, olycksfall och resultat av genomférda atgarder

till berorda medarbetare.

UK 2024 88,5% 11,3% [0,2%
UK 2023 89,2% 10,8%

HJa Delvis HNegj
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Kommentar

| ar har kommunen brutit den negativa trend vi har haft i ndgra ar och visar nu pa en 6kning pa att
fler arbetar med att fanga risker, atgirda och félja upp dem i den I6pande riskbedémningen. Aven
att det ar fler verksamheter som anger att de anmaler arbetsmiljorisker, tillbud, skador. Under
2025 pagar en implementering av systemstodet Opus, dar chef ska dokumentera sitt systematiska
arbetsmiljoarbete. Bedomningen ar att det finns en god systematisk struktur for att arbeta med
risker i verksamheten. Detta utifran ett bra resultat for hantering av arbetsmiljohandelser,
kunskap om nar Arbetsmiljoverket ska kontaktas, samt att riskbedémningar infér forandring
fungerar mycket val. Att uppfoéljningen av dokumentationen av arbetsmiljohdndelser fungera bra

gar dven att folja i systemstodet for arbetsmiljohandelser.

> 000 Arbetsmiljobrist ~ Skada  Tillbud
4500 4327

4000

3500

3000

2500

2000

1500

1000

546

435
500 286

0
Avslutad Efterkontrollerad Ej atgardad Under utredning

| systemstodet ar den storre mangden av de inrapporterade drenden avslutade eller

efterkontrollerade.

Arbetsanpassning och stod

e Vi kanner till och efterlever rutinen fér arbetsanpassning.

UK 2024 93,9% 5,9%
UK 2023 91,4% 8.2% | 04%

HlJa Delvis ® Nej

0,2%
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e Vi nyttjar extern sakkunskap inom arbetsmiljoomradet nar det behovs till exempel

foretagshalsovarden.

UK 2024 99,6% 0,4%
UK 2023 98,9% 1,1%

HJa Delvis H Nej

Kommentar

Det stod som finns att nyttja hos foretagshalsovarden ar kdnt for chef och verksamheter och
anvands i stor utstrackning nar det finns behov. Verksamheterna bedéms ha god kunskap om

rutinen gallande arbetsanpassning och dven en hog efterlevnad.

Arbetsmiljoprioriteringar, 2025
Brand- och raddningsnamnden

e Fortsatt arbetsmiljdarbete med anledning av takraset pa vagnhallen pa stationen i Umed
e Fortsatt arbetsmiljoarbete med anledning av branden pa stationen i Holmsund
e Fortsatta arbetet med en anpassad organisation for brandférsvaret

e Fortsatta personalutvecklingsarbetet

Byggnadsnamnden

e Aterhdmtning &r ett prioriterat omrade samt atgarder for att frimja god aterhamtning och
minska arbetsbelastningen. Pa forvaltningsniva kommer gemensamma insatser att ske
sasom hoja kunskapen hos medarbetarna om aterhamtning och forvaltningsévergripande
stallningstagande kring till exempel e-postkultur och dylikt.

e Under aret kommer systematiken kring arbetsmiljoarbetet att starkas strukturellt genom

implementering av ett stodverktyg for chefer.

Fritidsnamnden

e Stdrka och utveckla ledarskap

e Arbeta med aterhamtning
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For- och grundskolenamnden

Vidareutveckla det systematiska arbetsmiljoarbetet, SAM, med sarskilt fokus pa
organisatorisk och social arbetsmiljo, OSA, for att forebygga ohdlsosam arbetsbelastning
och framja aterhamtning

Kompetensutveckling och stod for fortsatt arbete med att férebygga hot och vald, alla ska
kdnna sig trygga aven om situationer uppstar

Forbattra den fysiska arbetsmiljon i verksamheterna genom att tydliggora rutiner och stéd
kopplat till Egenkontroll internt inom foérvaltningen samt férbattra samarbete med Teknik-

och fastighetsforvaltningen.

Gymnasie- och vuxenutbildningsnamnden

Vidareutveckla det systematiska arbetsmiljoarbetet, SAM, med sarskilt fokus pa
organisatorisk och social arbetsmiljo, OSA, for att férebygga ohdlsosam arbetsbelastning
och framja aterhdmtning.

Kompetensutveckling och stdd for fortsatt arbete med att férebygga hot och vald, alla ska
kdnna sig trygga dven om situationer uppstar.

Forbattra den fysiska arbetsmiljon i verksamheterna genom att tydliggdra rutiner och stéd
kopplat till Egenkontroll internt inom forvaltningen samt forbattra samarbete med Teknik-

och fastighetsforvaltningen.

Individ- och familjenamnden

Starka det I6pande arbetsmiljéarbetet. Omradet har varit prioriterat under flera ar och vi
kan se att arbetssatt har implementerats alltmer. Under 2025 &r planen att systemstod for
systematiskt arbetsmiljoarbete ska vara implementerat i verksamheterna.

Sakerstalla att arbetet med sakerhetsfragor vid hot och valdssituationer samt missndjda
medborgare foljs enligt faststallda rutiner och planeringar.

Sakerstalla att enhetschefer har rimlig arbetsbelastning och tillrackligt med tid for att
kunna utdva ett narvarande ledarskap.

Ge tidigt stod till arbetsplatser som har risk for ohalsa. Att identifiera och stodja
arbetsplatser som &r i risk for att utveckla ohalsa pa grund av arbetssituationen har visat
sig vara ett framgangsrikt arbetssatt i kommuner och regioner, bade for att starka
arbetsmiljon och for att behalla medarbetare.

Tillhandahalla verktyg som kan anvandas for att minska risker for ohélsa som orsakas av for

hog arbetsbelastning samt bristande aterhamtning.
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Kommunstyrelsen (Stadsledningskontoret)

Stadsledningskontorets prioriteringar ar samverkade i FSG men inte beslutade i namnd.

Fortsatt bevakning och arbete med att skapa forutsattningar for att arbetsbelastning och
aterhamtning ska upplevas pa en bra niva.

Starkt riskbaserat SAM-arbete.

Starkt kunskap kring SAM och OSA, kopplat till hot och vald i arbetsmiljon.

Fysisk och kognitiv ergonomi med anledning av fortatning av kontorsarbetsplatser.
Sakerhet och trygghet, gemensam rutin tas fram for férvaltningen for hur hantera hot via
telefon, sms, chat och mejl

Implementering av Opus.

Kulturnamnden

Arbeta med aterhamtning
Sédkerhet, Hot och vald

Ytterligare starka ledarskap

Miljo- och halsoskyddsnamnden

Under aret kommer strukturen kring dokumentation av arbetsmiljoarbetet att starkas
genom implementering av ett stodverktyg for chefer.

Arbetsbelastning och aterhamtning ar ett prioriterat omrade med atgérder for att framja
god aterhamtning och minska arbetsbelastningen. Pa férvaltningsniva kommer
gemensamma insatser att ske sdsom héja kunskapen hos medarbetarna om aterhamtning
och forvaltningsévergripande stallningstagande kring till exempel e-postkultur och dylikt.
Avdelningen fortsatter sitt arbete med den gemensamma modell som finns for bedomning
av arbetsbelastning och kommer under aret skapa samsyn i bedémningsnivaer och

definitioner.

Tekniska namnden

Fortsatt att arbeta med Friskfaktorerna

Fortsatta att genomfora workshops med skyddsombud och chefer, utbildning och arlig
uppfoljning av systematiskt arbetsmiljoarbete.

Arbeta med fokus pa ergonomi i de verksamheter som behover.

Arbeta med krishantering, sdkerhet och trygghet.
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Aldrenimnden

e Fortsatt arbete med de verktyg som har formedlats kopplat till aterhamtning och
uppfoéljning for att utvardera anvdndarbarhet och behov framat.

e Forebygga och hantera hot och vald.

e Stod till chefer att arbeta med aktiv rehabilitering.

e Tillhandahalla partsgemensam utbildning fér chefer och skyddsombud.
Valndmnden

e Fortsatt bevakning och arbete med att skapa forutsattningar for att arbetsbelastning och
aterhamtning ska upplevas pa en bra niva.

e Starkt riskbaserat SAM-arbete.

e Starkt kunskap kring SAM och OSA, kopplat till hot och vald i arbetsmiljon.

e Fysisk och kognitiv ergonomi med anledning av fortatning av kontorsarbetsplatser.

e Sdkerhet och trygghet, gemensam rutin tas fram for forvaltningen for hur hantera hot via
telefon, sms, chat och mejl

e Implementering av Opus.
Overférmyndarndmnden

e Fortsatt bevakning och arbete med att skapa férutsattningar for att arbetsbelastning och
aterhdmtning ska upplevas pa en bra niva.

e Starkt riskbaserat SAM-arbete.

e Starkt kunskap kring SAM och OSA, kopplat till hot och vald i arbetsmiljon.

e Fysisk och kognitiv ergonomi med anledning av fortatning av kontorsarbetsplatser.

e Sdkerhet och trygghet, gemensam rutin tas fram for forvaltningen for hur hantera hot via
telefon, sms, chat och mejl

e Implementering av Opus.
Uppfoljning av handlingsplan
Tidigare beslutade atgarder for Umea kommun pa évergripande niva ar foljande:

e Starka stodet for det systematiska arbetsmiljdarbetet. Atgdrd: Implementering av
systemstod for arbetsmiljodokumentation, med start i november 2024 och avslutas
december 2025

e Oka antalet skyddsombud. Atgdrd: Under 2024 identifierades skyddsombudens
férutsdttningar som en viktig faktor fér att behdlla och attrahera nya skyddsombud. Under
dret pabérjades en éversyn av samordningen av huvudskyddsombud i syfte ge dem bra
férutsdttningar att samordna och stétta skyddsombuden. Pa temat férs dialogen vidare

under 2025 med personalndmnden och centrala samverkansgruppen, for att dérefter i
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samverkan med huvudskyddsombuden och férvaltningarna ta fram konkreta aktiviteter for
att forbdttra skyddsombudens forutsdttningar och dérmed 6ka antalet ombud.

e Anmalan av brister, tillbud och skador. Atgérd: Férslag pé uppldgg och innehdll fér en
digital utbildning om anmédilan av brister, tillbud och skador dr framtagen till centrala
samverkansgruppen, CSG enligt fjoldrets handlingsplan. Utifrén CSG godkdnnande pdagdr

det nu ett fortsatt arbete med att géra en film och stédmaterial under 2025.

Beddmning och atgarder pa 6vergripande niva, Umea kommun

Utifran namndernas redovisningar av den arliga uppfoéljning av SAM, bedéms Umed kommun ha
ett fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete, men att namnderna har sina olika utmaningar att
hantera. De olika forvaltningarna/verksamhetsomraden har tydligt presenterat och de
prioriteringar som ar viktigast for dem att arbeta vidare med fér 2025 och framat. En namnd
(kommunstyrelsen) har inte fatt en redovisning av den arliga uppféljningen pa grund av att HR-
tjanst har varit vakant under en del av processen och tillsatt tjansteperson har inte hunnit
genomfdra hela processen efter sitt tilltrades datum. Ovriga namnder har godként den arliga

uppfoljningen av det systematiska arbetet for 2024.

Forslag pa handlingsplan for Umea kommun pa 6vergripande niva ar foljande:

Prioriterat Atgird Ansvarig | Klart Uppfoljning

omrade datum

Fordelning av | Att gora en 6versyn av rollerna for fordelning SLK HR 261231

arbetsmiljo- av arbetsmiljouppgifter.
uppgifterna
Skydds- Kravet fran arbetsmiljolagstiftningen bygger SLK HR 261231

organisationen | pa att Umed kommun som arbetsgivare
ansvarar for arbetsmiljon och ska samverkan
med arbetstagarna for att kunna astadkomma
en bra arbetsmiljo. Arbetstagarnas
representant ar skyddsombudet.

For en god samverkan och lagefterlevnad inom
hela organisationen, behovs en skriftlig rikt-

linje (Umea-modellen) for skyddsorganisation

som tydliggor skyddsombud och huvudskydds-
ombud roller, ansvar och arbetsformer i Umea

kommun.
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UMEK Tjansteskrivelse
IKOMMUN 2025-09-03

Personalndmnden

Diarienr: PN-2025/00023

Aktiva atgarder, 2024

Forslag till beslut
Personalndmnden beslutar

att godkdnna dokumentation for arbetsgivarens aktiva atgarder 2024 och
handlingsplan fér kommande aktiva atgarder pa kommundvergripande
niva.

Arendebeskrivning

Forslag till beslut
Personalndmnden beslutar

att godkdnna dokumentation for arbetsgivarens aktiva atgarder 2024 och
handlingsplan for kommande aktiva atgarder pa kommundvergripande
niva.

Arendebeskrivning
Enligt diskrimineringslagens tredje kapitel ska arbetsgivaren arbeta med

aktiva atgarder. Lagkravet innebdr att arbetsgivaren ska arbeta fore-
byggande och framjande i syfte att motverka diskriminering samt verka for
att framja lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, konsidentitet,
konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder.

| de aktiva atgarderna ingar att undersoka, analysera, atgarda och folja upp
arbetet inom de fem omradena arbetsforhallanden, [6ner och andra
anstallningsvillkor, rekrytering och befordran, utbildning och 6vrig
kompetensutveckling samt mojligheter att forena féraldraskap och arbete.
Arbetsgivaren ska ocksa fraimja en jamn konsférdelning, ha riktlinjer och
rutiner mot trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier samt
genomfora lonekartlaggning varje ar. Arbetsgivaren ska samverka med
arbetstagarna och i det ingar att forse kollektivavtalsbundna arbetstagar-
organisationer med den information de behdver for att kunna samverka.
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Tjansteskrivelse
Dnr: PN-2025/00023

Arbetsgivare som har 25 medarbetare eller fler ar skyldig att dokumentera
arbetet med aktiva atgarder. Varje namnd ska sakerstélla att arbetet med
aktiva atgarder sker enligt lagkravet samt sdkerstalla att det finns en
handlingsplan for lika rattigheter och mojligheter inom varje forvaltning.

Personalndmnden ska samordna och verka fér mangsidighet och
inkludering i organisationen samt folja upp det kommunodvergripande
arbetet som inkluderar den kommunovergripande dokumentationen och
handlingsplanen for aktiva atgarder.

Beslutsunderlag
Rapport: Arbetsgivarens aktiva atgarder 2024

Beredningsansvariga
Ulrika Bertilsson
Fredrik Aberg

Beslutet ska skickas till
Karin Ahnqvist Fredrik Aberg
HR-direktor Ledningskoordinator
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1. Inledning

Arbetsgivare med minst 25 anstéallda ska skriftligt dokumentera alla delar av det I6pande
arbetet med aktiva atgarder. Krav pa att dokumentera arbetet med |onekartlaggning galler for

arbetsgivare med minst 10 anstallda.

1.1 Bakgrund

En arbetsgivare ska enligt diskrimineringslagen arbeta med aktiva atgarder for att forebygga
diskriminering och framja lika rattigheter och mojligheter pa arbetsplatsen. Malsattningen ar

att skapa arbetsplatser som ar 6ppna och tillgangliga for alla.

Syftet med aktiva atgarder ar att uppmarksamma risker for diskriminering och att pa andra
satt framja lika rattigheter och mojligheter oavsett kdn, kdnsoéverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséattning, sexuell

ldggning och alder.

Arbetet med lika rattigheter och méjligheter omfattar att kontinuerligt undersoka, analysera,

vidta atgarder och félja upp:

e arbetsforhdllanden

e |Oner och andra anstallningsvillkor

e rekrytering och befordran

e utbildning och 6vrig kompetensutveckling

e modjligheter att forena foraldraskap och arbete
En arbetsgivare ska dven:

e ha riktlinjer och rutiner mot trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier
e framja en jamn kénsfordelning

e genomfobra l6nekartlaggning varje ar

Arbetet ska ske i samverkan med medarbetare och deras foretradare, alla sju diskriminerings-

grunderna ska inkluderas och arbetet ska dokumenteras.
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2. Sammanfattning 2024

2.1 Undersdkning, analys, atgarder och uppféljning

Arbetet med aktiva atgarder har samordnats i ett gemensamt processflode tillsammans med

medarbetarundersokning och arlig uppfoljning.

| medarbetarundersdkningen har Umea kommuns medarbetare svarat pa 11 pastaenden om
lika rattigheter och mojligheter pa arbetsplatsen. | arets medarbetarenkat finns fyra
bakgrundsfragor, kon och konsidentitet, alder, fordldraskap och etnisk tillhdrighet, vilket

innebar att medarbetarenkaten till viss del kan analyseras mot diskrimineringsgrunderna.

Vilken &r din etniska tillhérighet? Ar en ny bakgrundsfrdga i medarbetarenkaten fran och med
2024. Pa denna fraga har det varit mojligt att ange flera svarsalternativ eller valja inte uppge
etnisk tillhorighet. Foljande svarsalternativ géaller for etnisk tillhorighet; Svensk, Nationell
minoritet (anvands for att beskriva specifika grupper i Sverige som har erkénts och fatt
sarskilda rattigheter. Till dessa raknas Judar, Romer, Samer, Sverigefinnar och Tornedalingar),
Europé (ej svensk), Annan etnisk tillhdrighet, Vill inte svara pa vilken etnisk tillhorighet jag har.
Med ytterligare en bakgrundsfraga ar forhoppningen att den ska ge organisationen en dkad

analysférmaga pa for den organisatoriska nivan.

Ndasta steg har varit att analysera och fora dialog pa respektive arbetsplats om lika rattigheter
och mojligheter och arbetsmiljon. Chef ansvarar for att uppratta mal och handlingsplaner
utifran de risker och hinder som har identifierats. Processen avslutas med att chef genomfor
den arliga uppféljningen som handlar om savél det systematiska arbetsmiljoarbetet, SAM,

som arbetet med aktiva atgarder, AA, for att framja lika rattigheter och mojligheter.

Resultatet av den arliga uppfoljningen har aggregerats inom varje namndomrade med stod av
en eller flera workshops, med deltagande av bade chefer och samverkansgrupper. Ett centralt
utarbetat material har erbjudits forvaltningarna som stod i att fanga flera olika perspektiv.
Varje verksamhetsomrade/férvaltning har utarbetat en rapport med tillhérande handlings-

plan for arbetet med SAM och aktiva atgéarder och redovisat detta till ansvarig namnd.
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Figur 1. Oversiktlig bild av Process fér friska och inkluderande arbetsplatser
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2.2 Overgripande resultat fér aktiva atgérder

Den arliga uppfoljningen av lika rattigheter och mojligheter har en svarsfrekvens pa 93
procent. Uppféljningen har besvarats av 495 enheter, att jamfora med 2023 da antalet
svarande enheter uppgick till 474. | arets uppfoljning ar det ett mindre antal verksamheter
som har identifierat behov av att arbeta med férebyggande dtgarder inom omradet lika

rattigheter och mojligheter.

Diagram 1. Arlig uppféljning 2024 ”Har ni utifrdn medarbetarenkaten identifierat behov av

atgarder relaterade till lika rattigheter och méjligheter?” Procent.
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Omraden som dessa verksamheter har fordelat sina atgarder inom ar:

e organisatoriska arbetsforhallanden (36,2 procent)

e sociala arbetsforhallanden (34,6 procent)

o fysiska arbetsforhallanden (26,2 procent)

e mojlighet att forena arbete och foréldraskap (8,3 procent)

e Okad kunskap for att forbattra arbetet med lika rattigheter och méjligheter (28,9 procent)

e annat (21,5 procent)

Diagram 2. Diskrimineringsgrunder som ar relaterade till en eller flera atgardsomraden.

Kon 47,9%
Kénsidentitet eller uttryck 25,6%
Etnisk tillhorighet 33,9%
Religion eller annan trosuppfattning 25,6%
Funktionsnedsattning 36,4%
Sexuell laggning 20,7%
Alder 54,5%

2024 &r det diskrimineringsgrunden alder som prioriterades hogst vilket dven prioriterades
hogst under 2023. For 2024 ar de fyra hogst prioriterade diskrimineringsgrunderna alder, kon,

funktionsnedsattning och etnisktillhorighet.

2.3 Analys

Lika rattigheter och maijligheter ar ett omrade som berors dagligen inom olika vardagliga
arbetssituationer, men ocksa inom kommunens strukturer och processer. Som en stor
arbetsgivare behover vi bade arbeta med konkreta framjande aktiviteter pa arbetsplatsniva
och ta fram konkreta aktiviteter pa den strukturella nivan (férvaltnings- och nédmndsniva).
Manga arbetsplatser uppger att de inte har identifierat nagra behov att arbeta med lika

rattigheter och mojligheter.

En strategi for att 6ka det framjande arbetet med lika rattigheter och majligheter i arbetslivet
ar att fortsatta att arbeta med kunskapsspridning inom omradet, forbattra analysféormagan
och arbeta uthalligt i den over tid med lika rattigheter och méjligheter. Genom att forbattra
kompetens och analysférmaga kommer det vara ldttare att se att det finns behov

férebyggande atgarder bade pa arbetsplatsniva och den strukturella nivan.
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Det ar dven fortsatt viktigt folja forskning som pagar inom omradet och gora den tillampar till
arbetslivet, men ocksa folja praktiska goda exempel pa arbetsplatserna for att lara av
varandra. Det systematiska arbetet for aktiva atgarder ar helt centralt och behover fortga

over tid.

3. Arbetsférhallanden

Arbetsforhallanden ar ett omrade inom ramen for arbetsgivarens arbete med aktiva atgarder.
Det innebar att en arbetsgivare ska se till att arbetsforhallandena passar alla, oavsett

diskrimineringsgrund.

Arbetsforhallanden blir en del av det systematiska arbetsmiljdarbetet, dar det finns en tydlig
metod och struktur for att identifiera risker. Det kan till exempel omfatta samtalsklimat,

arbetstider, arbetsbelastning, prioritering av arbetsuppgifter och utrustning. Ett systematiskt
arbete inom dessa omraden gors for att forebygga forekomsten av krankande sarbehandling,

trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.

3.1 Uppfoljning av genomfort arbete

| samband med att etnisk tillhdrighet skulle laggas in som en bakgrundsfrdga i medarbetar-
enkdten genomfordes ett arbete for att sdkra att medarbetarenkaten klarar kraven for
informationssakerhet. Aven en riskanalys genomfordes for att se till att uppgifter i

medarbetarenkdten hanteras pa ett sdkert satt.

Umed kommun deltar sedan 2024 i ett nyskapat natverk for lika rattigheter och méijligheter.
Natverket gor det maojligt med larande mellan kommuner, regioner och universitet genom att

dela tankar och erfarenheter, samt material inom omradet lika rattigheter och méjligheter.

Under 2024 har ett frukostseminarium fér kommunens chefer genomforts med temat
aterhdamtning. Utifran handlingsplanen for 2024 kvarstar behovet att fa med aterhdmtning i
arbetslivet utifran ett jamstalldhetsperspektiv. Aterhdamtning i arbetslivet kopplat till
jamstélldhet har visat sig vara ett omrade som fortfarande inte ar finns sa mycket forskning
om. Darfor finns det ett behov att fortsatta att omvarldsbevaka for att samla kunskap och

goda exempel.

3.2 Analys av arets undersokning

| analysen har resultatet for medarbetarenkdten studerats utifran kon, alder och etnicitet. Nar
det galler den organisatoriska, sociala och fysiska arbetsmiljon visar resultatet att alder har

stor betydelse for hur man upplever sin arbetsmiljo. Aldersgruppen upp till 29 &r upplever sin
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arbetsmiljo mest negativ inom alla nio dmnesomraden som medarbetarenkaten foljer upp. Ju
dldre medarbetaren blir desto mer positiv ar upplevelsen av sin arbetsmiljo och den alders-
grupp som ar mest néjd med sin arbetsmiljo ar 60—69 ar. For gruppen upp till 29 ar &r det
sarskilt tre amnesomraden i enkdten som denna grupp har ett lagre medelvarde an ovriga
aldersgrupper. | tabellen nedan visas de tre amnesomraden, samt de pastaende inom varje

amnesomraden dar det ar storst skillnad mellan aldersgrupperna 0-29 ar och 60-69 ar.

Tabell 1. Omraden i medarbetarenkiaten med storsta skillnaderna mellan 0-29 ar och 60-69 ar

R e ankaten Medelvarde Medelvérde
0-29 ar 6069 ar

Arbetsbelastning och krav 4,6 51

e Jag har tillrdckligt med tid for att utféra mina arbetsuppgifter. 4,2 4,8

e Jag hinner med mina arbetsuppgifter inom min arbetstid. 4,4 4,9
Aterhdmtning 4,2 4,7

e Jag har ork kvar for att géra andra saker efter arbetsdagens slut. 3,7 4,3

e Jag kan lagga tankarna pa arbetet at sidan pa min lediga tid. 4,1 4,7
Sakerhet och trygghet 4,4 4,9

e Mitt arbete ar fritt fran pafrestande konflikter. 3,8 4.4

e Mitt arbete ar fritt fran riskfyllt ensamarbete. 4,2 4,8

e Mitt arbete ar fritt fran hot och vald. 4,2 4,7

e Mitt arbete ar fritt fran starkt psykiskt pafrestande arbets- 48 53

uppgifter och arbetssituationer.

Inom dmnesomradena stdd, lika rattigheter och mojligheter, samt kunskaper och utveckling
ar skillnaden minst mellan gruppen 0—29 ar och 6vriga aldersgrupper. De tva pastaenden i
medarbetarenkdten dar gruppen 0-29 ar svarar lika eller battre dn 6vriga aldersgrupper ar

féljande pastaenden:

e Jag har mojlighet att [ara mig nya saker nar arbetsuppgifterna kraver det

e Jag har mojlighet till kompetensutveckling i mitt arbete

Utifran detta kan vi dra slutsatsen for den generella nivan att de yngsta medarbetarna
upplever sig fa tillrackligt med kompetensutveckling som det kravs for sitt uppdrag. Daremot
finns det andra delar som behovs stérkas for att trygga deras intrdde till arbetslivet och

forbattra deras upplevelse av arbetsmiljon.
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Hur arbetsmiljon upplevs beroende pa kon eller kdnstillhorighet, visar resultatet tydligt att
gruppen varken kvinna eller man upplever sin arbetsmiljo mer negativ an de tva ovriga
grupperna. Denna grupp liten till antal och det ar inte maojligt att dra slutsatser utifran det
underlaget. Resultatet for denna grupp ligger i linje med den forskning som finns. 2020 fick
Myndigheten for arbetsmiljokunskap i uppdrag att sammanstalla vad forskningen kommit
fram till om HBTQ-personers sociala och organisatoriska arbetsmiljo. Resultatet visar att
HBTQ-personer inte per automatik har samre arbetsmilj6, men samtidigt med goda arbets-
miljoupplevelser utsatts de ofta for fordomsfullt bemotande, krankningar och diskriminering.
Forskningen visar ocksa pa att ju mer en person bryter mot normer desto samre upplever

man sin arbetsmiljo.

Mellan kvinnor och mén ar det framst inom omradet aterhamtning som skillnader framtrader,

med nagot lagre resultat for kvinnorna.

Diagram 3. Resultat fran Medarbetarenkat 2024, amnesomradet dterhamtning. Skala 1-6,

procent
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Pa Karolinska Institutet har en forskargrupp genomfért en studie med genusperspektiv pa
ungas sjukskrivningar, Projekt Gunga. | projektet intervjuades 25 unga man och 23 unga

kvinnor med erfarenhet av sjukskrivning for psykisk ohalsa.
Sa har beskrev de unga orsaken till sjukskrivning:

e Att de som unga och nya pa bade arbetet och arbetsmarknaden inte forstod vad som
forvantade av dem och de uttryckte darfor att de ville ha tydligare introduktion och
aterkoppling.

o Att de behdvde hjalp med att satta granser, flera av dem uppgav att de arbetade
alltféor manga timmar och kande att de hade svart att slappa jobbet efter arbetstid.

e Vissa unga menade att de var extra sarbara for psykisk ohédlsa men att det var i

kombination med det nuvarande arbetet som de blev sjukskrivna.
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e Att kvinnor var tvungna att prestera mer an man for att framsta som lika kunniga.
e Att de dnskade att chefer skulle ha en regelbundna samtal s att man kunde ventilera

problem pa arbetet och sitt psykiska maende.

Sa beskrev cheferna orsaken till sjukskrivning:

e Arslutkérda fran skolan nar de kommer ut i arbetslivet

e Att de har for hoga forvantningar pa sina prestationer och inte vet vad som ar
tillrdckligt bra

e Att de har utmaningar i privatlivet och har tidigare erfarenheter av psykisk ohélsa

e Att de kan ha svarigheter med vissa yrkesrelaterade krav och utmaningar.

Studien visar pa att kdnsnormer och forvantningar pa unga man och kvinnor ar faktorer som
har betydelse. | resultatet lyfter man chefers forebyggande arbete, dar man sarskilt lyfter

vikten av handledning och introduktion av nyanstallda unga vuxna.

Kélla: Chefers upplevelse av orsaker till och férebyggande av sjukskrivning bland unga

medarbetare med vanliga psykiska besvar (CMD) — En kvalitativ intervjustudie med ett

genusperspektiv | PLOS One

Medarbetare uppger i medarbetarenkaten att de trivs med sin arbetsmiljo. Trivseln av
arbetsmiljon far samma omdéme oavsett om de identifierar sig med gruppen svenska,
europeiska, nationell minoritet eller annan etnisk tillhérighet. Detta ar ett mycket positivt
resultat, men som ocksd delvis dverraskade utifran den arliga statistik som Diskriminerings-
ombudsmannen DO presenterar. | statistiken for arbetslivet i Sverige kan man se att storsta

andelen av drendena till DO har en koppling till diskrimineringsgrunden etnisk tillhorighet.

Gruppen annan etnisk tillhorighet har dock nagot sémre resultat pa pastaendet “Mitt arbete
ar omvaxlande” jamfért med 6vriga grupper. Det kan bero pa att gruppen har en storre
representation inom vissa yrken inom Umea kommun som maltidsservice, lokalvard och vard
och omsorg, dar arbetsuppgifterna ar likartade éver arbetsdagen. Umea kommun behdver
strava efter att vara en organisation som kdnnetecknas av mangfald éver alla forvaltningar
och yrkesgrupper, exempelvis ledar- och handldggarroller, l[ds mer i avsnittet om

introduktionsenkat.
3.3 Forslag pa atgarder att genomfora

Utifran ovanstaende analys foreslas foljande atgadrder, varav vissa redan ar planerade eller

paborjade:

10
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e Oversyn (behov, befintligt stoéd och processer) av introduktionen av unga medarbetare
med malet att ge ett mer behovsanpassat stod under de forsta arbetsaren.

e Attinarbeta SKR:s nio uppdaterade strategier for en jamstalld arbetsgivarpolitik.

4. Loner och anstallningsvillkor

Bestdmmelser och praxis om léner och andra anstallningsvillkor dr ett omrade inom arbets-
givarens arbete med aktiva atgarder. Omradet handlar om overgripande l6nebildning.

arbetsgivarens riktlinjer, kriterier och principer for |6nesattning.

| detta kapitel redogérs for dévergripande styrdokument som ar kopplade till [6nebildning i
Umead kommun, samt uppféljning och analys av genomfért arbete och slutligen forslag pa

atgarder.

4.1 Lonebildning och I6nesattning

Lonebildning dr ett samlingsnamn for samtliga de atgarder och avtal som pa nagot satt
paverkar hur |6n uppstar. Umed kommuns ldnebildning utgar fran centrala huvuddverens-
kommelser (HOK) med tillhérande I6neavtal. Léneavtalen anger principer och intentioner for
|onesattning dar det centrala i samtliga [oneavtal ar att [6nen ska vara individuell och

differentierad.

4.2 Styrande dokument

Med utgangspunkt i Idneavtalen har kommunfullmaktige antagit en |6nepolicy for att tydlig-
gbra Umea kommuns mal och dvergripande I6nepolitik. | policyn framgar bland annat att
lonesattningen ska bidra till att skapa tydlighet i sambanden mellan |6n, motivation och
resultat och bidra till en 6kad produktivitet och effektivitet i verksamheten. Lonepolicyn ar

kommunovergripande och ska pragla [6nesattning inom samtliga namnder och forvaltningar.

I lbnepolicyn uttrycks aven att Umed kommun ska arbeta aktivt for att forhindra att osakliga
|oneskillnader. Lonen ska bestdmmas utifran sakliga faktorer, huvudsakligen utifran de grund-
krav som arbetet stéller och dartill marknadspaverkan och individens erfarenhet och
kompetens i yrket. For att kartldgga férekomsten av osakliga I6ner och som ett steg i det
systematiska arbetet med att forebygga diskriminering och framja likabehandling utifran kén

genomfors arligen en l6nekartlaggning, se avsnitt 8.3.

Riktlinjen for |6nestrategiskt arbete utgar fran I6nepolicyn och syftar till att tydliggdra dver-

gripande styrning, viljeinriktning och vilka utgdngspunkter och avvdgande som gors inom

11
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lonebildningen for att uppna malen i I6nepolicyn. Riktlinjen omfattar och géller samtliga

namnder och forvaltningar.

Som stdd till I6nesdttande chefer finns en vagledning i I6nebildning och |6nesattning. Vag-
ledningen ar uppbyggd som en manual och ger ytterligare stod och kunskap till chefer om
arbetet med l6nebildning. | vagledningen understryks vikten av att genomféra [Onesattning
sakligt, objektivt och utifran gallande lag och avtalsgrunder. | vagledningen beskrivs kraven
utifran diskrimineringslagen och det tydliggors att Umea kommun inte accepterar nagon form

av lénediskriminering.

Samtliga tre dokument - [6nepolicyn, riktlinjen for [onestrategiskt arbete och vagledningen for
chefer bildar tillsammans viktiga grundstenar for att nd en sammanhallen |6nepolitik som
bidrar till att trygga kompetensforsorjningen i Umea kommun. Samtliga styrande dokument

finns tillgdnglig for alla medarbetare pa intranétet.

4.3 Lonekriterier

FoOr att pa ett sakligt och systematiskt satt kunna bedéma medarbetares arbetsresultat
tillampas gemensamma lénekriterier fér hela kommunen. Varje verksamhet ska sedan utifran
de gemensamma lonekriterierna ta fram lonekriterier anpassade till den specifika verksam-
heten. Dessa l6nekriterier ska vara tydliga, val forankrade hos medarbetarna och samverkade

med facklig organisation/-er.

De kommunovergripande |onekriterierna ar antagna 2022 i dialog med fackliga parter och
delas in i tva omraden: resultat och professionalitet. Under varje omrade finns fyra respektive
fem lonekriterier. De kommunovergripande |6nekriterierna tillampas som kriterier med start

infor I6nedversyn 2024.

4.4 Sarskilda ersattningar samt andra anstallningsvillkor

I Umed kommun kan sarskilda ersattningar utges som frangar ersattningarna i kollektivavtal.
Dessa ersattningar utges utifran delegationsbeslut och i situationer da det bedéms
nodvandigt. Exempel pa situation ar dar det &r sarskilt svart att rekrytera medarbetare for att

trygga kompetensforsorjningen i kritiskt samhallsviktiga funktioner.

12
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4.5 Uppféljning av genomfért arbete

4.5.1 Styrande dokument

Lonepolicyn har reviderat och antagits av kommunstyrelsen och under 2024 har ett arbete for
att ta fram en riktlinje for |6nestrategiskt arbete pagatt och riktlinjen har under aret ocksa

fardigstallts och antagits.

4.5.2 Lonekriterierna

Under 2024 har de reviderade kommungemensamma lonekriterierna for forsta gangen legat

till grund for bedomningen av medarbetares prestation infor [6nedversyn 2024.

4.5.3 Arbetsvarderingen

Under 2024 har den éversyn av arbetsvardering som gjordes under 2023 tillampas som

underlag for I6nekartlaggningen 2024.

4.6 Analys av arets undersokning

4.6.1 Styrande dokument

Vid genomgang av styrdokumenten bedéms det inte finnas nagon reglering som riskerar
diskriminering. Tvartom genomsyras skrivningarna av det tydliga stallningstagandet att
diskriminering eller sarbehandling inte ar acceptabelt och styrdokumenten blir ett stod i

sakerstdllande att |6n satts utifran sakliga grunder.

Atgarden att se dver och utveckla vagledningen for [6nebildning for chefer i syfte att
ytterligare 6ka medvetenhet och kunskap kopplat till de olika diskrimineringsgrunderna har
inte genomforts under 2024. Behovet kvarstar och framtagen riktlinje for |dnestrategiskt
arbete ger nu dannu battre forutsattningar for att tydliggdra processen for den sammanhalina

|6nepolitiken.

4.6.2 Lonekriterierna

Uppfoljning av tillampningen av de reviderade kommungemensamma lonekriterierna ar en
viktig atgard i aktiva atgarder, sarskilt den nya faktorn “lang yrkeserfarenhet som bidrar till

stabilitet och kunskap i verksamheten”. Detta bidrar till att [onekriterierna varken missgynnar
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eller gynnar medarbetare utifran grunden biologisk alder utan utgar fran erfarenheten som i

sig ofta ar ssammanhéangande med okad alder, men inte sjalvklar.

4.6.3 Sarskilda ersattningar och andra anstallningsvillkor

Betraffande sarskilda ersattningar i form av [6n har detta tillampats likadant oavsett kon,
etnicitet, alder eller andra grunder som kan innebara diskriminering. Det &r kompetens-

forsorjning som varit styrande fér vart detta varit aktuellt.

En genomlysning avseende andra anstallningsvillkor for medarbetare har tidigare gjorts och
redovisats i personalnamnden. Genomlysningen fokuserade pa att belysa eventuella
skillnader mellan kon, kvinnor och méan ur juridisk synpunkt. Resultatet visade att det inte
fanns nagra osakliga skillnader i anstallningsvillkor mellan kénen, utan eventuella sddana

tilldmpades lika for kvinnor och man.

Angdende anstallningsvillkor har det gjorts en genomlysning utifran kon, men inte utifran
ovriga diskrimineringsgrunder. Det dr nagot som behdver beaktas i kommande avtals-, villkor-
och I6neanalyser de kommande aren och forslagsvis dven géra en motsvarande genomlysning

av andra anstallningsvillkor utifran de 6vriga diskrimineringsgrunderna.

4.6.4 Arbetsvarderingen

Utvecklingen och implementeringen av arbetsvarderingen har varit ett omfattande arbete.
Det systematiska arbetet med att vdardera samtliga arbeten och att dela in arbeten utifran
“lika arbeten” har resulterat i en 6kad kvalitet i I6nekartlaggningen och bidragit till 6kad
mojlighet att upptacka osakliga |6neskillnader utifran kon. Hur arbetsvarderingen kan bidra till
att framja lika rattigheter och mojligheter och motverka diskriminering utifran de ovriga

diskrimeringsgrunderna och i andra processer ar en utvecklingsfraga att arbeta vidare med.

4.7 Forslag pa atgarder
Utifran ovanstaende analys foreslas foljande atgarder, varav vissa redan ar planerade eller
paborjade:

e att utveckla arbetssatt dar arbetsvarderingen bidrar som stdd i I6nebildningsprocessen
men aven i rekryterings- och kompetensforsorjningsprocessen.
e att utveckla arbetssatt och tillampning utifran framtagen riktlinje for |6nestrategiskt

arbete

14
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e att se dver och utveckla vagledningen for lonebildning for chefer i syfte att ytterligare oka
medvetenhet och kunskap kopplat till de olika diskrimineringsgrunderna.

e att folja upp tilldmpningen av 6nekriterierna

e att arbeta vidare med att analysera anstallningsvillkor utifran diskrimineringsgrunder

utover kon.

5. Rekrytering och befordran

Alla ska ha mojlighet att soka Umea kommuns lediga jobb, samt bli bedémda likvardigt, sakligt
och fritt fran diskriminering i rekryteringsprocessen. De krav och meriter som stélls i plats-
annonser ska vara sakliga och befogade nar det géller kompetens, erfarenhet och utbildning.
Annonserna ska ocksa vara atkomliga och lattillgangliga for alla sokande.

5.1 Uppféljning av genomfort arbete

5.1.1 Nya rekryteringsriktlinjer

Under 2024 har Umea kommuns rekryteringsriktlinjer reviderats. Syftet med rekryterings-
riktlinjerna och tillhdrande vagledning ar att sakerstélla en rattvis, enhetlig och effektiv
process som tar hansyn till bade arbetsgivarens och kandidaternas intressen. Riktlinjerna
syftar till att vagleda anstallande chef genom varje steg av rekryteringen och framja en
process dar verksamhetens och kandidaternas intressen mots, inom ramen for géllande lagar
och avtal. Riktlinjerna ska aven bidra till att det personalpolitiska malet om att klara
kompetensférsorjningen genom att vara en attraktiv arbetsgivare och spegla mangfalden i

samhallet uppnas.

En storre forandring i Umed kommuns rekryteringsriktlinjer ar att alla medarbetare, oavsett
anstallningsform, har mojlighet att séka tjanster som annonseras internt. Tidigare riktade sig
de interna annonserna endast till tillsvidareanstéllda medarbetare. Férandringen dppnar upp
for fler sokande pa de interna annonserna. Da Umea kommun har en storre andel visstids-
anstallda (30 procent) &n tillsvidareanstéllda (11 procent) med utomnordisk bakgrund kan den

gruppen gynnas av forandringen.

5.1.2 Utbildning och stédmaterial

SLK HR ansvarar for att tillhandahalla utbildning i rekrytering samt stédmaterial sdsom
kravprofilsmallar, bedémningsmatriser, intervju- och referensguider for att underlatta en
saklig och icke diskriminerande rekryteringsprocess. Alla rekryterande chefer erbjuds att

anvanda digital referenstagning som sakerstaller en systematisk och strukturerad
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referenstagning. All annonsering sker centralt dar Rekryteringssupport ansvarar for att

kontrollera att annonserna inte innehaller diskriminerande krav.

I handlingsplanen for 2024 ingick att utveckla utbildningsinsatser och stodmaterial i
fordomsmedveten rekrytering for fackliga foretradare, chefer och HR. Samtliga chefer som
anstalls far en digital rekryteringsutbildning en tid efter att anstallningen paborjats.
Utbildningen uppdateras med jamna mellanrum utifran nya riktlinjer och féréandringar i
lagstiftningen. | guiden tydliggdrs rekryteringsprocessens olika steg och vikten av att stélla
sakliga krav som inte ar oskaliga eller diskriminerade. Diskrimineringslagstiftningen och de

olika formerna av diskriminering berdrs ocksa i utbildningen.

Pa forstasidan i rekryteringssystemet finns bade information om digital referenstagning och
en lank till den digitala rekryteringsutbildningen. Sa snart en annons publiceras skickas det ut
ett mejl till rekryterande chef med en lank till rekryteringsutbildningen samt instruktioner for

digital referenstagning.

Utodver den digitala rekryteringsutbildningen genomfor SLK HR fysiska och digitala utbildnings-
insatser avseende fordomsmedveten och strukturerad rekrytering for saval chefer som
fackligt fortroendevalda. Under 2024 har samtliga rektorer inom forskolan genomgatt
utbildning i rekrytering. Aven rektorer i grundskolan har erbjudits utbildning och cirka 20
grundskolerektorer deltog vid utbildningen. Utbildningar har dven genomforts for
rekryterande chefer och medarbetare samt fackliga foretradare inom Raddningstjansten och

Sdkerhetsenheten. Utover det har det vid nagot tillfalle erbjudits en 6ppen utbildning.

5.1.3 Positiv sdrbehandling

I handlingsplanen for 2024 ingick atgarden att sakerstalla att information om positiv
sarbehandling tas med i samtliga rekryteringsutbildningar. Ett kortare avsnitt om positiv
sarbehandling med en lank till www.do.se finns med i den digitala rekryteringsutbildningen. |
Umed kommuns nya vagledning i rekrytering beskrivs ocksa maojligheten att anvanda sig av

positiv sdrbehandling vid rekrytering.

5.1.4 Utokat samarbete

I handlingsplanen 2024 ingick dven att utdka samarbetet mellan SLK HR och férvaltningarnas
rekryteringscentrum for att dela erfarenheter och uppratthalla en sammanhallen och hog
kompetens inom rekrytering och diskrimineringslagstiftning. Under 2024 har det pagatt ett
gemensamt arbete mellan SLK HR och Umea kommuns tre rekryteringsenheter som framst

berort kontroller vid rekrytering. Det finns en ambition fran bade SLK HR och forvaltningarnas
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rekryteringsenheter att skapa ett forum for formellt ndtverkande och kunskapsutbyte under
2025.

5.1.5 Arbetsvardering

I handlingsplanen ingick slutligen att anvanda underlaget fran genomférd arbetsvardering
som stod i rekryteringsprocessen, vilket forvantas minska risken for osakliga eller obefogade

krav. Da arbetsvarderingen inte har varit tillganglig under 2024 skjuts atgarden pa till 2025.

5.1.6 Avslagsenkat

Umed kommun foljer upp bade rekrytering och introduktion via enkater. Fran och med den
30 januari 2024 har det skickats ut enkater till samtliga personer som fatt ett avslagi en

rekrytering. 1962 svar kom in under 2024.

Pa fragan ”"Vad kan vi gora for att forbattra din upplevelse?” har det kommit in 315
kommentarer av totalt 1962 personer som besvarat enkdten. Dessa kommentarer har
kategoriserats med hjalp av Al i systemet. 16 personer har lamnat en kommentar som har
beddmts handla om mangfald och inkludering. Tre kommentarer handlade om alders-
diskriminering och fyra kommentarer handlade om upplevd rasism. Ovriga kommentarer var
mer i allmanna ordalag om inkludering eller diskriminering, exempelvis kommentarer om

partisk rekrytering.

5.1.7 Introduktionsenkat

Tre manader efter en person markeras som anstalld i rekryteringssystemet skickas det ut en
enkat for att félja upp upplevelsen av introduktionen. Under 2024 har totalt 640 svar
inkommit. | april 2024 lades det till tva bakgrundsvariabler for att kunna uppticka eventuella
skillnader utifran alder och kon. Efter forandringen har 383 svar inkommit. Av de svarande var
255 kvinnor, dar majoriteten blivit anstéllda inom Utbildning, Stéd och omsorg och Aldre-
omsorg, men dven pa ovriga forvaltningar. 115 man har svarat pa enkaten och majoriteten av
dessa anstalldes inom Utbildning, Stoéd och omsorg, Teknik och fastighet samt Aldreomsorg.
Fyra personer har angett att de varken identifierar sig som kvinna eller man och dessa
anstélldes inom Stdd och omsorg, Utbildning och Aldreomsorg. Nio personer har valt att inte
svara pa vilket kon de identifierar sig som, och dessa anstélldes inom Stod och omsorg,

Utbildning och Aldreomsorg, Teknik och fastighet samt Stadsledningskontoret.

CNPS star for Candidate Net Promoter Score och ar en fraga som stalls for att mata lojalitets-

och rekommendationsgraden pa en organisation vid rekrytering. Det méats genom att stélla
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fragan “Hur sannolikt dr det att du skulle rekommendera Umed kommun som arbetsgivare?”
och svaret anges pa en tiogradig skala. De personer som svarar 9 eller 10 betraktas som
ambassadorer. De som svarar 7 eller 8 betraktas som passivt néjda. De som besvarar 0 till 6
betraktas som kritiker. CNPS-siffran kan variera fran — 100 till +100 och raknas ut genom att
subtrahera procentandelen kritiker med procentandelen ambassadorer. Fler kritiker an

ambassadorer ger en negativ siffra och fler ambassaddrer an kritiker ger en positiv siffra.

For Umea kommun totalt 1dg CNPS under 2024 pa +26. Vad géller man och kvinnor skiljer sig
inte vardet alls, och CNPS ligger pa +27 for bada grupperna. Daremot finns det fler kritiker an
ambassadorer bland de personer som inte vill ange konstillhérighet och CNPS ligger pa -22.
Bland de personer som varken identifierar sig som man eller kvinna har alla svarat ett sa hogt
betyg att alla betraktas som ambassadorer vilket resulterat i ett CNPS pa +100. Dock ar det

endast fyra personer som svarat, vilket gor att inga storre slutsatser kan dras.

Diagram 4. CNPS. Hur troligt ar det att du skulle rekommendera Umea kommun som
arbetsgivare? Kénsuppdelat.

100 100

80
60
40 27 27
20
0
-20 Kvinna (n=255) Man (n=115) Varken kvinna eller Villinte svara (n=9)
-40 man (n=4) 222
-60
-80
-100

Vad géller skillnader i CNPS i olika aldersgrupper tycks flest ambassadorer finnas i alders-
kategorin 40 till 49 ar dar CNPS ligger p& 49. Aven aldersgruppen 50 — 59 &r har ett hégt CNPS
och aven aldersgruppen 60 — 69 ar ligger hogre an Umea kommuns snitt. Medarbetare under
40 ar ligger pa ett lagre CNPS, men flest kritiker aterfinns i gruppen 70+ samt den grupp som
inte vill ange alder. Dock &r det endast fyra personer som svarat i gruppen som inte vill ange

alder och nio i gruppen 70+, vilket gor att nagra storre slutsatser inte kan dras.
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Diagram 5. CNPS. Hur troligt ar det att du skulle rekommendera Umea kommun som
arbetsgivare? Aldersuppdelat.

100
80
60 49 41
40 18 29 31
20
0
-20 0-29 30-39 (n=81) 40-49 (n=70) 50-59 (n=44) 60-69 (n=16)  70- (n=4) Villinte
-40 (n=161) svara (n=7)
-60
-80
-100

0 -14

Under 2024 har 80 procent av samtliga svarat att de fatt en introduktion da de borjat pa
Umed kommun. Mellan man och kvinnor ar skillnaden inte sa stor men tre procentandelar fler
man sager sig ha fatt en introduktion. Endast halften av de som varken identifierar sig som
man eller kvinna sager sig ha fatt en introduktion. Aterigen bor det understrykas att det
ytterst fa personer som svarat i den gruppen. Av de sex personer som inte velat ange
konstillhorighet ar det ocksa en lagre andel som fatt en introduktion &n de som identifierat sig

som man eller kvinna.

Diagram 6. Introduktion. Har du fatt en introduktion. Kénsuppdelat, procent.

100
90 82 85
80
70
60 50
50
40
30
20
10
0

67

Kvinna (n=255) Man (n=115) Varken kvinna eller Vill inte svara (n=9)
man (n=4)

| dlderskategorierna 0—60 ar anger mellan 80 och 84 procent att de har fatt en introduktion
och det skiljer sig inte néamnvart mellan aldersgrupperna. Samtliga i aldersgruppen 70+ har
angett att de fatt introduktion, men det bara fyra personer som svarat. Av de personer som
inte velat ange alder ar det endast 43 procent som angett att de fatt en introduktion, dessa

Sju personer.
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Diagram 7. Introduktion. Har du fatt en introduktion. Aldersuppdelat, procent.

100 100
70
60
50 43

40
30
20
10
0
0-29 (n=161) 30-39 (n=81) 40-49 (n=70) 50-59 (n=44) 60-69 (n=16) 70- (n=4) Vill inte svara
(n=7)

Betygsattningen av introduktionen skiljer sig inte namnvart mellan man och kvinnor, men de
man som svarat ar ndgot mer néjda an de kvinnor som svarat. De personer som inte velat
ange konstillhorighet ger introduktionen lagre betyg. Inget svar har inkommit for de som

varken identifierar sig som man eller kvinna, da det ar for fa svarande.

Diagram 8. Introduktion. Betygsattning av introduktionen. Kénsuppdelat, medelvarde, max
10,0.

10,0
9,0 8,0
5.0 7,7
7,0
6,0
5,0
4,0
3,0
2,0
1,0
0,0

6,6

Kvinna (n=208) Man (n=98) Vill inte svara (n=6)

Vad géller betygsattning av introduktionen ar aldersgruppen under 30 minst n6jda, tatt foljt
av aldersgruppen 30-39 ar. Mest nojd ar dldersgruppen 70 +, som dock endast bestar av fyra
personer. Detta gar i linje med resultatet av Projekt Gunga som namns pa sida 9, kapitel 3, dar

de unga intervjuade uttryckte en vilja att ha tydligare introduktion och feedback.
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Diagram 9. Introduktion. Betygsattning av introduktionen. Aldersuppdelat, medelvarde.
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o
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0-29 (n=136) 30-39 (n=65) 40-49 (n=57) 50-59 (n=37) 60-69 (n=12) 70-(n=4) Villinte svara
(n=3)

5.1.8 Anstéllda

| december 2024 var andelen tillsvidareanstéllda i Umea kommun 70,4 procent kvinnor och
29,6 procent man. Under 2024 nyanstalldes 65 procent kvinnor och 35 procent man pa
tillsvidaretjanster. Andelen man som rekryterades 2024 ar darmed nagot hogre an andelen

man som redan ar tillsvidareanstallda.

Fordelningen mellan méan och kvinnor skiljer sig markant mellan vissa ndmnder. Umea-
regionens brandforsvar hade 2024 en dvervagande del méan anstéllda, 86 procent.
Aldrenamnden, individ- och familjendmnden samt fér- och grundskolenamnden hade lagst
andel tillsvidareanstéllda man. Aldrendmnden har 6kat andelen mén under de senaste fyra
aren med knappt fem procentenheter till 28,4 procent, individ- och familjendmnden har 6kat
andelen man med drygt en procentenhet till 29,8 procent. For- och grundskolenamnden hade

2024 22,9 procent man anstéllda, vilket innebar en marginell minskning under senare ar.

Diagram 10. Andel man. Tillsvidareanstallda, procent.
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Under senare ar har andelen tillsvidareanstallda med utomnordisk bakgrund ékat, fran 11
procent 2019 till 17 procent 2024 i Umea kommun. Av de personer som rekryterandes till en
tillsvidareanstallning under 2024 hade 11 procent utomnordisk bakgrund och av de personer

som rekryterades till en visstidsanstallning/vikariat med manadslon var andelen 30 procent.

Namnder skiljer sig stort vad géller andel utomnordiskt fédda medarbetare. Aldrenamnden
har storst andel utomnordiskt fodda och andelen har 6kat med atta procentenheter sedan
2021 till 36 procent 2024. Aven tekniska namnden har en hog andel, som 6kat de senaste
aren, fran 18 procent 2021 till 23 procent 2024. Umearegionens raddningsnamnd ar den
namnd med lagst andel utomnordiskt foédda medarbetare, 1 procent. Aven kommunstyrelsen
och byggnadsnamnden har en relativt 1ag andel som ar utomnordiskt fodda. Kommun-
styrelsen har legat pa cirka 5 procent de senaste aren medan byggnadsnamnden har dkat fran

cirka 4 procent till knappt 6 procent de senaste fyra aren.

Diagram 11. Andel utomnordisk fédda. Tillsvidareanstéllda, procent.
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5.2 Forslag pa atgarder att genomféra

Utifran ovanstdende analys foreslas foljande atgarder, varav vissa redan ar planerade eller

paborjade:

man grupp

e Se over hur vi kan anvanda underlaget fran genomford arbetsvardering som stod i
rekryteringsprocessen, vilket férvantas minska risken for osakliga eller obefogade krav.

e For att forhindra diskriminering vid rekrytering, fortsatta erbjuda utbildning i rekrytering
via riktade erbjudanden till HR-chefer och ledningsgrupper

e Fortsatta utveckla samarbete, kompetens och erfarenhetsutbyte mellan SLK HR, ROK och
forvaltningars rekryteringsenheter.

e Fokus pa att underlatta ett systematiskt och likvardigt urvalsarbete vid upphandling av

nytt rekryteringssystem.
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6. Kompetensutveckling och utbildning

Umed kommun ska arbeta for att alla arbetstagare far méjlighet till kompetensutveckling
oavsett diskrimineringsgrund. Arbetsgivaren ansvarar for att insatser for kompetensutveckling
och kunskapsoverforing kommer alla anstéllda till del pa ett likvardigt satt. Arbetsgivaren ska
ocksa strava efter en jamn férdelning av kvinnor och mén nér det galler utbildning och

kompetensutveckling.

6.1 Uppfdljning av genomfort arbete

SLK HR har i uppdrag att planera och genomféra kommunévergripande kompetensutveckling
for chefer och ledare. Det innebar en obligatorisk chefsutbildning for nyanstallda chefer som
stracker sig dver tre terminer. Den startar varje termin och innehaller omraden kring chefs-
och ledarskap. Utifran rekryteringsforfarandet som Umea kommun anvander sig av vid
chefsrekrytering kommer alla nyanstallda chefer som har en tillsvidareanstallning eller ett
langre vikariat att delta vid den obligatoriska chefsutbildningen. Det genomférs dven en arlig

obligatorisk ledardag for alla chefer.

Det finns aven flertalet erbjudandeutbildningar och seminarier som chefer kan anmala sitt
deltagande till. Utbildningarna riktar sig till alla medarbetare i organisationen med chefs- eller
annan ledarbefattning. Information och anmalningsforfarande gors tillgangligt via intranat och
den chefsavisering som veckovis gar ut till kommunens alla chefer. Ingen viktning gors i dags-
laget utifran diskrimineringsgrunderna bortsett fran ett natverk for unga chefer vilket vander

sig till chefer mellan 20 och 33 ar.

Samtliga chefer har dven tillgang till en digital plattform f6r Micro Learning med manga

utbildningar som rér chefens vardag och personliga utveckling.

En kontinuerlig dialog fors med den enskilde chefen och dennes chef i syfte att skapa forut-
sattningar for nyanstéllda chefer att delta pa obligatoriska utbildningar som anordnas av
stadsledningskontoret. Det kan handla om arbetsbelastning generellt och ocksa om
situationer dar man exempelvis har svart att forena arbete med foraldraskap. Det kan inne-

bara att anpassa mojlighet for genomférande bade i omfattning och i tid.

Ett kommundvergripande traineeprogram for blivande chefer har avslutats under 2024. Syftet
med programmet ar dels ett led i arbetet med att sakra forsérjningen av chefer, dels att ge
mojlighet till karridgrutveckling fér medarbetare. Infér programmet sker en strukturerad
urvalsprocess innehallande flera moment sasom cv-urval, intervjuer, arbetspsykologiska
tester och referenser. Ett forsta urval gors utifran en tydlig kravprofil, darefter sker referens-

tagning och testning. Intervjufragor baseras pa kravprofilen och dr samma till alla s6kande.
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Fragor om privatliv, familj och fritidsintressen stélls inte. Rekryteringsansvarig ger personlig
aterkoppling till de som kommit till intervju men inte antagits. Det ger maojlighet att bidra med

synpunkter pa hur processen upplevts.

Enligt planeringsdirektiv, budget och investeringar for 2025 beslutades enligt fokusomrade
5.3 att atgarder for att forhindra diskriminering och sadkerstalla jamlika mojligheter maste
fordjupas och breddas. Det innebéar bland annat att rekryteringen till kommande trainee-
program ska utvecklas for att fa fler sokanden med olika bakgrund. Férutom befintlig process

infor traineeprogrammet 2025 genomfordes ett antal riktade insatser for att:

e uppmarksamma betydelsen av mangfald och vikten av att vi uppfattas som en attraktiv
arbetsgivare. Vid marknadsforing av programmet och i annons betonades att olikheter
berikar och att ansdkningar fran medarbetare med olika bakgrunder, erfarenheter och
perspektiv valkomnas.

e paborja statistikinsamling angaende andelen sékande, behériga och antalet antagna
utifran de diskrimineringsgrunder som ar maijliga att folja.

e Oka synliggdrandet av programmet for fler medarbetare. Intervju med tidigare trainee-
deltagare och handledande chef publicerades pa intranatet i samband med annons infér
ansokan.

e ledningsfunktioner i respektive forvaltning uppmuntrar en bredd av behoriga med-
arbetare att soka. HR- representanter som varit med i rekryterings- och urvalsprocessen
har haft en viktig roll i dialogen med ledning kring breddad rekrytering.

e underlatta for intresserade och sékande att fa svar pa fragor om antagningsprocessen och
programmets upplagg. Ansvariga for programmet inom stadsledningskontoret har

uppmuntrat till kontakt och bemétt fragor fran personer som hort av sig.

Inom omradet medarbetarskap erbjuds varje termin en kommunovergripande utbildning som
har fokuset att leda utan att vara chef. Information och sdkférfarande gors tillgédngligt via
intranatet. Alla medarbetare, oavsett verksamhetsomrade, har efter godkdnnande fran chef

mojlighet att soka utbildningen. Ingen viktning gors utifran diskrimineringsgrunderna.

Det har skett ett fortsatt arbete att héja kompetensen for bade chefer och medarbetare inom
omradet lika rattigheter och mojligheter, foljande aktiviteter pa den évergripande nivan har

genomforts:

e Frukostseminarium for chefer for att 6ka kunskapen om; klimakteriet i arbetslivet, NPF i
arbetslivet och teman kring aterhamtning.

e Uppstart av ett riktat natverk for unga chefer. Syftet ar kollegialt erfarenhetsutbyte och
Oka det organisatoriska stodet utifran deltagarnas egna behov men ocksa utifran de

resultat som forskningen visar.
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e | utbildningen fér “Chefer som leder chefer” har ett pass om stdd till unga chefer
genomforts.

e Riktad digital utbildning till alla chefer om vald i néra relationer under den arliga nationella
kampanj- och aktivitetsveckan, “En vecka fri fran vald”.

e Fortsatt uppmuntran att anvanda webbutbildningen "En arbetsplats for alla" med
tillhérande dialogmaterial, exempelvis pa arbetsplatstraffar. Utbildningen ar tillgédnglig pa
intranatet for alla anstallda.

e Deltagande i Prideveckan, dar kommunen bland annat deltog i Pride-taget. | samband
med denna vecka gjordes en riktad kommunikationssatsning till medarbetare och chefer.
Syftet var att ge kunskap om hbtqi och fa tillgang till dialogmaterial att anvanda pa APT.

e En utbildningsmodul har inférts pa det kommunoévergripande traineeprogrammet med

fokus pa mangfald och inkludering.

De kommungemensamma utbildningarna genomfors i interna lokaler eller med upphandlade
konferensanldaggningar dar lokalerna ska vara tillganglighetsanpassade. Det innebar att

manniskor med funktionsnedséattning kan delta pa likvardiga villkor.

Ansvaret for planering och genomférande av 6vriga insatser angdende kompetensutveckling

och kunskapséverforing ligger inom respektive forvaltning.

6.2 Analys av arets undersékning

Viktigt ar en fortsatt dialog med deltagarna pa de kommunovergripande obligatoriska chefs-
utbildningarna sa att man dar behov finns kan underlatta att forena arbete med foraldraskap.
Det klimat som i dagslaget rader i utbildningssituationerna genomsyras av att chefer
signalerar nar det uppstar utmaningar att forena arbetet, och i detta fall utbildningsinsatser,

med fordldraskapet

Forskning visar att unga chefer 6verlag upplever samre arbetsmiljo och valbefinnande &n sina
dldre kollegor och att vara ung chef och kvinna har visat sig vara en forsvarande omstandighet
i rollen som chef. Aktuell forskning stodjer att det ndtverk som startat for unga chefer
sannolikt ar betydelsefullt for att 6ka mojligheten att behalla unga chefer 6ver tid.

Kalla: guide unga chefer.pdf

Andelen sokande till senaste omgangen av traineeprogrammet; man 22 procent, kvinnor 78
procent. Antagna; man 16 procent, kvinnor 84 procent. Beslut om vilka som far ga trainee-
programmet avgors av respektive forvaltning. Att bredda rekryteringen for att forhindra
diskriminering och sakerstalla jamlika mojligheter ar ett pagdende arbete och nagot som

behover fortsatta utvecklas over tid.
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6.3 Forslag pa atgarder att genomfoéra

Utifran ovanstaende analys foreslas foljande atgarder, varav vissa redan ar planerade eller

paborjade.

e Natverket for unga chefer fortsatter under 2025. Samarbete med forskare via Umea
universitet ar etablerat och avser att fortsatta.

e Fortsatta arbetet for att mojliggdra breddad rekrytering till kommande kommun-
overgripande traineeprogram. Férutom utveckling kring marknadsféring av programmet
och en fortsatt strukturerad urvalsprocess foreslas dialog om:

- riktade urvalsfragor i stallet for personligt brev vid ansokan.
- hogskolekrav och andra krav for olika chefstjanster i framtiden.

e Attvid upphandlingar med extern konsult betona vikten av att starka tillgéngligheten pa
olika satt.

e Skriva enklare och mer tillgdngliga texter vid olika kompetensutvecklingsinsatser genom
att ta stod av en befintlig spraktjanst.

e | samband med arliga veckan “en vecka fri fran vald” genomféra riktad digital utbildning
till chefer om vald i néra relationer. Nyttja kompletterande material fran SKR.

e Folja upp upplevelsen av urvalet till det kommungemensamma traineeprogrammet 2025.

7. Méjlighet att forena arbete med foraldraskap

Umed kommun ska underlatta for medarbetare att forena arbete med foraldraskap. Vi
behover darfor framja mojligheter fér medarbetare att kombinera en anstallning med

foraldraskap och undanrdja eventuella hinder som forsvarar den kombinationen.

7.1 Uppfoljning av genomfort arbete

Sedan tidigare har forbattring av den gemensamma processen gjorts i de pastaenden och
fragestallningar kopplat till lika rattigheter och mojligheter, for bade medarbetarenkaten och
arlig uppféljning. Forandringen innebéar att hemmaboende barn ar en bakgrundsvariabel i
enkaten och ger Umed kommun som arbetsgivare battre mojlighet att undersdka omradet
mojlighet att forena fordldraskap med forvarvsarbete. Battre undersdokningsmetod mojliggor

battre analys och darmed mer relevanta och traffsakra atgardsforslag.

I handlingsplan for 2024 fanns en organisationsovergripande insats kopplat till omradet att
forena arbete med foraldraskap. Atgarden syftade till att fortydliga stodet till chefer nar det
giller partiell foraldraledighet. Atgarden har vidtagits genom att en sarskild sida pa intranatet

skapats med information om vilka grunder som finns for partiell foraldraledighet samt vilka
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rattigheter och skyldigheter medarbetare och chef har. Informationen syftar till att ge en
orientering och bygga kunskap for saval chef som medarbetare kring fragan. Atgarden for-
vantas bidra till en god dialog mellan chef och medarbetare i planeringen av ledigheten men
stodet kan med fordel utvecklas med mer praktisk vagledning. Exempelvis genom checklistor
och annat stodmaterial for chef infér dialog med medarbetare kring tillfalligt schema,

planering och tydliggdra eventuella prioriteringar av arbetsuppgifter.

7.2 Analys av arets undersokning

Medarbetarenkaten 2024 visar pa kommunovergripande niva inga storre skillnader i hur
medarbetare som har hemmaboende barn upplever sin organisatoriska och sociala arbets-
milj6 jamfort med medarbetare som inte har hemmaboende barn. Skattningen inom de olika
omradena ar antingen lika eller med véldigt sma skillnader mellan de som har hemmaboende
barn och de som inte har hemmaboende barn. Inom omradet Arbetsbelastning och krav och
Aterhdmtning ar det marginellt lagre skattning for de medarbetare som har hemmaboende
barn. Det handlar om att ha en acceptabel arbetsbelastning, att ha de resurser som behdvs
for att utfora arbetet och ha tid for reflektion dver utfort arbete. Positivt resultat ar dock att
samma grupp skattar hogre pa Ledarskapsomrddet avseende upplevelsen att medarbetaren
far stod fran chef samt att chef agerar och hjalper till att prioritera arbets-uppgifter vid signal

om hog arbetsbelastning.

Sammanfattningsvis verkar det inte som att hemmaboende barn ar avgdrande for

upplevelsen av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon pa kommunoévergripande niva.

Det finns heller inga storre skillnader i enkatsvaren kopplade till fragorna om lika rattigheter

och mojligheter mellan gruppen som har respektive inte har hemmaboende barn.

7.2.1 Arlig uppfoljning

Av de totalt 495 enheter som gjort arlig uppfoljning har 10 enheter (8,3 procent) angett de
ser ett behov av atgarder for att framja maojligheten att férena arbete och foraldraskap.
Andelen enheter jamfort med foregdende ar ar relativt lika (+0,4 procentenheter). Ddremot
finns en tydlig skillnad mot de dvriga omradena inom lika rattigheter och maojligheter déar
behovet av atgarder inom omradet forena arbete och foraldraskap ar betydligt 1agre. Storsta
behovet (28,9 procent) handlar om att 6kad kunskap for att forbattra arbetet med lika rattig-

heter och mdjligheter.
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Diagram 12. Ange inom vilka omraden ni ser behov av atgérder. Totalt 167 svar, procent.

Sociala arbetsforhallanden 26,4%
Fysiska arbetsforhallanden 24,8%
Organisatoriska arbetsforhallanden 28,1%
Mojlighet att férena arbete och fordldraskap 8,3%
Okad kunskap for att forbattra arbetet med lika
s . 28,9%
rattigheter och mojligheter
Annat 21,5%

Utifran detta kan konstateras att enheterna/férvaltningarna inte ser omradet mojlighet att
forena arbete och fordldraskap som det omrdde dar det storsta behovet av atgard finns. |
tidigare ars undersokningar och rapporter har policydokument, vision och vardegrund
granskats och trots att det inte uttryckas nagot hinder i dokumenten for att kombinera arbete
och foraldraskap sa finns det majlighet att utveckla dokumenten genom att tydligare fokusera
pa arbetsgivarens atgarder for att kunna forena detta. Den majligheten géller fortsatt och

alltjamt i eventuella revideringar av dokumenten.

| tidigare undersdkningar och rapporter har dven konstateras att det finns ett varde i att
utveckla stddmaterial eller vagledning fér verksamheter med sma eller obefintliga maojligheter
till flexibla arbetstider eller distansarbete, utifran perspektivet att mojliggora for foraldrar att
kombinera arbete med fordldraskap. Stddmaterialet skulle exempelvis kunna lyfta schema-
laggningsfragor, forlaggning av motestider, medvetenhet kring dvertids- och mertidsuttag,

processer for vikarieanskaffning vid tillfallig vard av barn och sa vidare.

Aven det stédmaterial som finns for arbetsplatstraffar behéver utvecklas genom att lagga till
perspektivet foraldraskap och arbete, till exempel med att lyfta att foraldralediga ska bjudas
in till APT. Dessa atgarder ar inte genomforda och ligger darmed till grund som forslag till

kommande handlingsplaner i syfte att framja mojligheten att férena arbete och féraldraskap.

7.3 Forslag pa atgarder att genomféra

Utifran analysen foreslas foljande atgarder, varav vissa ar planerade och andra paborjade:

e att utveckla stodmaterial fo6r anpassning och planering av arbetstider med fokus pa de
verksamheter dar flexibel arbetstid och distansarbete inte ar mojlig.

e attistddmaterialet for arbetsplatstraffar tydliggora att foraldralediga bjuds in.

e att fortydliga stodet till chefer nar det géller partiell forédldraledighet.
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e attta fram 6vning i Vérdegrund i var vardag for att skapa dialog om hur tillfallig vard av

barn kan paverka arbetsmiljon i en arbetsgrupp.

8. Sarskilda uppgifter

Det finns enligt Diskrimineringsombudsmannen tre ytterligare uppgifter som en arbetsgivare
ansvarar for. De handlar om att ha riktlinjer och rutiner for att forhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier, framja en jamn kénsférdelning och genomféra en 16ne-

kartlaggning av kvinnors och mans l6ner.
Enligt diskrimineringslagen ska en arbetsgivare:

e ha riktlinjer och rutiner i syfte att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier
e framja en jamn kénsfordelning, genom utbildning, kompetensutveckling och andra
ldmpliga atgarder
e 3tgdrda och forhindra osakliga skillnader i [6n och andra anstaliningsvillkor mellan kvinnor
och man ska arbetsgivaren varje ar kartlagga och analysera:
o bestammelser och praxis om l6ner och andra anstéllningsvillkor som tillampas hos
arbetsgivaren, och
o léneskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som
lika eller likvardigt. Lag (2016:828).

8.1 Forhindra trakasserier och repressalier

Enligt Diskrimineringsombudsmannen ska alla arbetsgivare ha riktlinjer och rutiner for att
forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Riktlinjerna och rutinerna ska

féljas upp och utvarderas.

For att forhindra forekomsten av trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier ar det
forebyggande arbetet en viktig del. Umea kommun tydliggor i sin arbetsmiljopolicy och i
policyn mot krankande sarbehandling och repressalier att det rdder en nolltoleransmot alla
former av beteenden som kan uppfattas som krédnkande eller pa annat satt stétande. Vidare

framgar att alla medarbetare ska kanna till dessa styrdokument och tillhérande riktlinjer.

| den arliga medarbetarenkaten efterfragas om vara medarbetare vet att krdnkande sar-
behandling, sexuella trakasserier och repressalier inte ar tillatet i Umea kommun, pa fragan
svarade 97,9 procent att det var kdnt. Pa fragan om de vet var de ska vdanda sig om de

upplever att de blivit utsatta for krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier
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eller repressalier uppgav 88, procent att man visste, vilket i princip &r samma resultat som

foregdende ar.

Utifran den arliga uppfoljningen av det systematiska arbetsmiljoarbetet framgar pa ver-
gripande niva att cirka 99 procent av de som svarat, helt eller delvis kdnner till kommunens
arbetsmiljopolicy. | de verksamheter det finns utrymme for forbattringar har man generellt
angett som atgéard att gora policy och handlingsplaner mer kdnda genom att integrera fragan i
det systematiska arbetsmiljoarbetet, till exempel informera i samband med introduktion av

nya medarbetare, ldgga in frdgan i arshjulet for det systematiska arbetsmiljdarbetet.

8.2 Jamn kénsférdelning

Arbetsgivare ska framja en jamn konsfordelning i olika typer av arbeten, inom olika kategorier
av arbetstagare samt pa ledande positioner. Arbetet ska foljas upp och utvarderas pa samma

satt som det dvriga arbetet med aktiva atgarder.

Det finns flera exempel pa utbildning och andra insatser som syftar till att framja en jamn

kdnsférdelning, till exempel:

e Rekryteringsutbildning, se kapitel 5, Rekrytering och befordran.

e Information om positiv sarbehandling, det vill sdga att personer av det under-
representerade konet kan ges foretrade i en rekrytering, finns pa intranatet och lyfts
emellanat vid rekryteringsutbildning samt vid fragor vid specifika rekryteringar. Ingen
uppfoljning har gjorts om hur ofta positiv sarbehandling anvénds i Umea kommun.

e Chefsutbildning for alla nya chefer innehaller ett avsnitt om jamstalldhet.

e Rekryteringsriktlinjerna ar reviderade, se kapitel 5, Rekryteringsriktlinjer.

e En arbetsplats for alla, Kompetensexpress, ar en digital utbildning som innefattar samtliga
diskrimineringsgrunder. Utbildningen finns tillgdnglig pa intranatet for samtliga
medarbetare och chefer.

e Fortldpande uppféljning och redovisning av kdnsuppdelad statistik.

8.3 Lonekartlaggning

Enligt diskrimineringslagen ska alla arbetsgivare gora en l6nekartldggning varje ar. Lone-
kartlaggningen ska visa om kon har haft betydelse vid I6nesadttning i Umea kommun. Syftet
med I6nekartldggningen &r att upptacka, atgdrda och forhindra osakliga skillnader i [6n mellan

kvinnor och man.
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Arbetet med I6nekartlaggningen utgar fran en arbetsvardering dar samtliga arbeten inom
kommunen har bedémts utifran sakliga faktorer. Arbetsvarderingen ger ett underlag for att
gdra en jamforelse av |6ner mellan arbetstagare som utfor lika och likvardigt arbete. Med
likvardigt arbete menas ett arbete som, vid en sammantagen bedémning av arbetets krav och

natur, anses ha lika varde som ett annat arbete.

Lonekartlaggning som genomforts under 2024 har avsett |6nekartlaggning 2023 med
anledning av att en ny arbetsvardering implementerades under 2023 och faststalldes i
februari 2024.

8.3.1 Analys

Som arbetsgivare uppfyller Umea kommun kraven pa att arligen genomfora en lone-
kartlaggning och att vidta atgarder utifran de eventuella osakliga |6neskillnader som
identifieras. Den implementering av arbetsvadrderingen som gjordes under 2023 har legat till
grund for den kartlaggning som kommunen genomforde under 2024. Den forvantan som
fanns om att det skulle leda till en 6kad traffsdakerhet i kartlaggningen och jamforelsen mellan

arbeten som ér lika och likvardiga kan konstateras ha uppnatts.

Lonekartlaggningsresultatet med 0,4 procentenheter [6neskillnad mellan kvinnor och man ar
ett positivt tecken pa att |[6nesattningen sker pa sakliga grunder. Se sarskild rapport for mer

information om |6nekartlaggning avseende 2023: Lonekartldggning - Intrandt Umea kommun
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9. Handlingsplan for SLK HR— planerade atgarder och tidsplan

Omrade Atgard Tidplan
Loner och Se dver och utveckla vagledningen for I6nebildning for chefer i Juni 2026
anstallningsvillkor syfte att ytterligare 6ka medvetenhet och kunskap kopplat till de
olika diskrimineringsgrunderna.
Mojlighet att forena Ta fram 6vning i Vdrdegrund i var vardag for att skapa dialog om | Juni 2026
arbete med foraldraskap hur férena arbete med foraldraskap (te x tillfallig vard av barn,
semester) kan paverka arbetsmiljon i en arbetsgrupp.
Mojlighet att forena Att utveckla stoddmaterial for hur man kan tanka som chef vid Juni 2026
arbete med foraldraskap behov av anpassning och planering av arbetstider for att kunna
foérena arbete med foraldraskap.
Arbetsforhallanden Oversyn (behov, befintligt stéd och processer) av introduktionen | Juni 2026
av unga medarbetare med malsattningen att ge ett mer
behovsanpassat stod under de forsta arbetsaren.
Arbetsforhallanden Att inarbeta SKR:s nio uppdaterade strategier for en jamstalld Juni 2026
arbetsgivarpolitik.
Rekrytering och befordran For att forhindra diskriminering vid rekrytering, fortsatta erbjuda| Juni 2026
utbildning i rekrytering via riktade erbjudanden till HR-chefer
och ledningsgrupper.
Kompetensutveckling och Folja upp upplevelsen av urvalet till det kommungemensamma Juni 2026
utbildning traineeprogrammet 2025.
Kompetensutveckling och | samband med arliga veckan “en vecka fri fran vald” genomfora | Juni 2026

utbildning

riktad digital utbildning till chefer om vald i néra relationer.
Nyttja kompletterande material fran SKR.

10. Redogérelse for hur samverkansskyldigheten fullgjorts

Samverkan sker inom ramen for parternas samverkansavtal, Avtal om samverkan och arbets-

miljé. Information och dialog har genomforts i den centrala samverkansgruppen, CSG, vid

foljande tillfallen:

e 2025-05-08 (genomgang av utkast till rapporter for 2024 avseende aktiva dtgarder

respektive arlig uppfoljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet samt genomférande av

workshop)

e 2025-09-11 (information infor behandling av drendet i personalndmnden)
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UMEK Tjansteskrivelse
IKOMMUN 2025-09-03

Personalndmnden

Diarienr: PN-2025/00024

Sammantradestider 2026

Forslag till beslut
Personalnamnden beslutar

att sammantradesdatum och tider for 2026 faststalls enligt
arendebeskrivningen.

Arendebeskrivning

13 januari

10 februari

17 mars

14 april — Dialog med CSG del av sammantradet
12 maj

2 juni

15 september

13 oktober

17 november - Dialog med CSG del av sammantradet
8 december

Beslutsunderlag

Beredningsansvariga
Olov Haggstrom

Beslutet ska skickas till

Férnamn, Efternamn Olov Haggstrom
Befattning Utredare
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UMEK Tjansteskrivelse
IKOMMUN 2025-09-03

Personalndmnden

Diarienr: PN-2025/00003

PN Informationsarenden 2025-09-16

Forslag till beslut

Personalnamnden har tagit del av foljande information.

Arendebeskrivning
HR-direktoren informerar
e Miljodata
e Aterrapport IK-risk nr 9 - att kompetensférsérjningen av kommunal
verksamhet férsvdaras pa grund av att ldnet och
arbetsmarknadsregionen inte samordnar sina insatser
e Datadriven befolknings och kompetensfoérsorjning
e Prevent, Return and Retain - The Umed Centre for Sustainable Work
Participation
e SAMBA utforskar och tar fram nya arbetsformer hosten 2025
e Kompetensforsorjningsplaner 2026

Beslutsunderlag

Beredningsansvariga
Karin Ahngvist

Beslutet ska skickas till

Férnamn, Efternamn Olov Haggstrom
Befattning Utredare
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UMEA Delegationsbeslut
I(OMMUN Umea kommun 2025-08-28

Diarienr: PN-2023/00028

Kommunstyrelsen

Beslut

Personalndmnden féreslar kommunstyrelsen besluta

att bevilja dispens gallande dygnsviloregler inom personlig assistans

att bevilja dispens gallande dygnsviloregler for Umearegionens brandforsvar

Tomas Wennstrom
ordfoérande, personalnamnden

Bilagor
1. Dispens for ett darende inom personlig assistans
1. Forhandlingsprotokoll
2. Riskbedémning 20 h 0001873
3. ROK bilagaJ 24 h 0001873
4. Underlag infor dispensansdkan 0001873

2. Dispens for Umearegionens brandforsvar
1. Forhandlingsprotokoll enligt MBL § 11 gallande dispens fran dygnsviloregler
2. Riskbeddmning Dygnsviloregler 2025 del 1
3. Riskbeddmning Dygnsviloregler 2025 del 2
4. Ansokan om dispens hosten 2025

Umea kommun

Postadress: 901 84 Umead
Besoksadress: Skolgatan 31A
Telefon: 090-16 10 00 (vaxel)

Webbplats: www.umea.se/kommun
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Kommunrevisorerna granskar
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Grundlaggande granskning 2024
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1. Inledning och bakgrund

Revisorerna ar kommunfullmaéktiges organ for kontroll och ansvarsprévning av styrelser och
namnder. Revisionens arbete ska dven ses som ett stdd till ndmnderna och styrelsen. Revisorerna ska
enligt kommunallagen arligen granska verksamheten inom namndernas verksamhetsomraden i den
omfattning som foljer av god revisionssed.

Revisorerna har till uppgift att préva om:

« Verksamheten skots pa ett andamalsenligt, och fran ekonomisk synvinkel, tillfredsstéllande
satt

« Rakenskaperna ar rattvisande

« Deninterna kontrollen &r tillrécklig

Den grundlaggande granskningen utgor en viktig del av revisionens arliga granskning och omfattar en
oversiktlig granskning av maluppfyllelse samt styrning och intern kontroll.

Den grundlaggande granskningen baseras pa revisorernas riskanalys och omfattar samtliga namnder
och styrelser. Den grundlaggande granskningen ger ocksa underlag att under aret uppdatera
riskanalysen. Enligt god revisionssed i kommunal verksamhet ska den grundléaggande granskningen
ha en sddan omfattning att den ger en grund for bedémningar i revisionsberéttelsen.

1.1 Syfte och revisionsfragor

Granskningens oversiktliga syfte ar att bedéma om namnden har en tillracklig struktur for styrning,
uppfdljning och kontroll av verksamheten. De bedémningar som avldmnas ska utgtra en grund for
sakerstallande att namnden lever upp till de mal och beslut som fullmaktige faststéllt.

Granskningen ska besvara féljande revisionsfragor:

« Har namnden sakerstéllt att verksamheten bedrivs i enlighet med det grunduppdrag, mal och
eventuella tillaggsuppdrag som fullméktige bestamt?

« Har namnden sakerstéllt att verksamheten bedrivs pa ett ekonomiskt tillfredsstallande satt?

e Arbetar ndmnden strukturerat for att sékerstalla en tillracklig intern kontroll?

1.2 Avgransning

Granskningen avser personalnamnden och &r avgransad till verksamhetsaret 2024. Granskning och
beddmning utgar ifran vasentliga styr- och uppfoljningsdokument som uppréattas under aret.
Granskningen fardigstélls och avslutas efter att namnden behandlat sina arsbokslut och
verksamhetsuppfoljningar for 2024.

1.3 Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses de bedémningsgrunder som bildar underlag for revisionens slutsatser
och beddmningar. | denna granskning utgors revisionskriterierna av:

o Kommunallagen (2017:725) 6 kap. 6 §

o Strategisk plan 2016-2028

« Riktlinjer for aktiverade styrning (2021-03-09)

« Planeringsdirektiv, budget och investeringar 2024 (2023-06-19)
o Riktlinjer for intern styrning och kontroll (2011-09-26)

« Reglemente for ndAmnden
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1.3.1 Reglemente for personalnamnden

Enligt personalnamnden reglemente bestar namndens grunduppdrag att samordna och verka for att
kommunen har en enhetlig och sammanhallen personalpolitik. Namnden ska félja upp och
rapportera utvecklingen i personalpolitiska fragor till kommunfullméktige och namnderna.

1.3.2 Kommunspecifik styrmodell

Umea kommun specificerar sin styrmodell i Riktlinjer for aktiverande styrning i Umea kommun,
antaget av kommunfullmaktige 2021-03-09. Riktlinjen ska tillampas av Ume& kommuns namnder och
heldgda bolag.

Riktlinjerna fastslar att verksamheten i namnder/styrelser ska utga fran tilldelat grunduppdrag. Inom
ramen for tilldelat grunduppdrag har namnder/styrelser majlighet att utifran sina specifika
forutsattningar och behov faststélla hur verksamhetsstyrning och uppféljning ska utformas. Detta
innebdr att varje ndmnd och styrelse inom grunduppdragets ramar, lagstiftning, évriga direktiv och
riktlinjer fran kommunfullmaktige har mandat att besluta om mal, uppdrag och aktiviteter for sina
egna verksamheter.

Uppf6ljning av grunduppdraget sker arligen genom att namnd och styrelse bedomer i vilken
omfattning namnden eller styrelsen verkstéllt grunduppdraget och rapporterar sagda bedémning till
kommunstyrelsen som sammanstaller infor hantering i kommunfullméktige.

Ut6ver grunduppdraget har namnder och styrelser att forhalla sig till kommunfullméaktiges
inriktningsmal. Inriktningsmal kan destineras till namngivna namnder och bolag som:

o sarskilt ska prioritera arbete med just detta inriktningsmal
e beddms ha de reella forutsattningar som kravs for att inriktningsmalet ska uppnas

Namnder och styrelser har dven att forhalla sig till specifika tillaggsuppdrag som kan tilldelas av
kommunfullméktige i samband med faststéllande av planeringsdirektiv och budget.

1.3.3 Planeringsprocess och uppféljning

Efter kommunfullméaktiges beslut om samtliga namnders och inriktning under juni manad ska
namnder/styrelser anta verksamhetsplaner och en internbudget infor kommande verksamhetsar.
Verksamhetsplaner och ndmndsbudget ska beskriva hur ndmnder avser verkstalla:

e Namndens grunduppdrag och 6vriga taganden enligt kommunfullmaktiges reglemente
e Mal och tillaggsuppdrag stéllda till namnd i beslutade planeringsdirektiv och budget

Namnden genomfor dérefter verksamheten i enlighet med uppréttad och faststalld verksamhetsplan
och ndmndsbudget.

Namnder och styrelsers verksamhets ska kontinuerligt foljas upp. Detta i syfte for att folja
maluppfyllelse av verksamheternas kvalitet och utveckling. Uppfoljningen ska bland annat ske
genom:

e Verksamhetsuppféljning genom manads-, tertial- och arsbokslut
e Uppfdljning av internkontroll
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1.3.4 RIiktlinjer for internkontroll

Kommunens dokument for riktlinjer for intern kontroll som antogs i september 2011, specificerar att
kommunens samtliga verksamhetsomraden ska tillampa dessa riktlinjer. | dokumentet framgar att
féljande moment ska tillampas av verksamheterna:

Riskanalys
En riskanalys ska goras i syfte att identifiera omsténdigheter som utgor risk att verksamheterna inte
bedrivs enligt lagar och regler samt verksamhetens krav.

Kontrollatgarder
Vid behov ska atgarder tas utifran resultatet av riskanalysen som forhindrar att verksamhetens krav

inte uppfylls.

Uppféljning
Verksamheterna ska systematiskt och regelbundet félja upp, bedéma och avrapportera den interna
kontrollen.

Dokumentation
Riskanalysen, kontrollatgarder samt uppféljningen och bedémningen ska dokumenteras.

Rapportering
| samband med inrapportering av bokslut ska ndmnderna/styrelserna rapportera till
kommunfullméktige huruvida deras internkontroll har varit tillracklig.

1.3.5 Inriktningsmal, tillaggsuppdrag och personalpolitiska mal fran fullmaktige

Foljande personalpolitiska mal for 2024 &r tilldelade samtliga namnder och personalndmnden ar
samordningsansvarig:

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

e 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.

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

Inga inriktningsmal eller tillaggsuppdrag ér tilldelade personalnamnden for 2024.

1.4 Genomforande

Den grundl&ggande granskningen har genomforts av de fortroendevalda revisorerna tillsammans
med sakkunnigt stod fran EY. Granskningen har genomforts genom dialogméten, bedémning av styr-
och uppféljande dokument samt protokollsgranskning.

Protokollsgranskning

De fortroendevalda revisorerna foljer styrelse och namnder I6pande, utifran sina bevakningsansvar
for namnder, genom bland annat protokollsgranskning. Bevakningen rapporteras I6pande pa
revisorernas sammantraden. Protokollsgranskningen dokumenteras pa ett av revisorerna
Overenskommet satt.
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Dokumentstudier

For att fa en helhetshild av styrelsens/namndens arbete, kompletteras dialogen (enligt nedan) med
insamling, genomgang och analys av relevanta styr- och uppféljningsdokument (budget, reglemente,
uppdragsplan, verksamhetsuppfoljning per T1, T2 och arsbokslut, riskanalys, internkontrollplan etc.).

Dialogméten

Revisorerna genomfor under aret dialogmoten med styrelse och namnders presidier respektive hela
styrelsen och namnder. Fragestallningarna vid dialogerna utgar fran de omraden som identifierats i
revisorernas risk- och vasentlighetsanalys.

Analys, beddmning och rapportering

Nar verksamhetsaret ar slut, ssmmanstélls resultatet och en sammanfattande analys och bedémning
gors. Detta sammanstélls i en rapport per ndmnd. Den slutliga rapporten sammanstalls forst efter att
respektive styrelse/namnd behandlat sina arshokslut/verksamhetsuppféljningar for 2024. Detta for
att sakerstalla att granskningen omfattar hela granskningsaret.

Rapporten utgor ett underlag for revisorernas arliga bedomning av maluppfyllelse samt intern
kontroll.
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2. Resultat av granskningen

2.1 Styrning och uppféljning av verksamhet

Nedan redogors for iakttagelser och bedémningar avseende namndens verksamhetsstyrning och
uppfdljning under 2024.

Kontrollpunkt lakttagelse Kommentar/hanvisning till protokoll
Beslutat om verksamhetsplan V4 2023-11-14 8 42
dar det framgar hur namnden Verksamhetsplanen innehaller:
planerar att verkstalla: e Plan for att uppfylla sitt
- Grunduppdrag grunduppdrag
- Inriktningsmal e Fokusomréde frdn program for
- Personalpolitiska mal tillvaxt
Ev. tillaggsuppdrag e Personalpolitiska mal
Namnden har inte tilldelats inriktningsmal
eller tillaggsuppdrag fran fullmaktige for
2024.
Foljt upp verksamhet och 4 2024-05-14 § 20, tertial 1
maluppfyllelse i Rapporten innehaller i enlighet med
tertialrapporter styrmodellen en férenklad ekonomi- och
personalrapport med uppféljning av
personalpolitiska mal.
2024-09-20 § 34, tertial 2
Namnden prognostiserar enligt tertialrapport
2 att namnden i hog grad kommer uppfylla
sitt grunduppdrag for aret, som i hog grad ar
uppfyllt for perioden.
Namnden beddmer att arbetet med de tre
personalpolitiska malen sker enligt plan och
ger en dvergripande rapportering av
pagaende arbete och resultat.
Foljt upp verksamhet och V4 2025-02-1183
maluppfyllelse i en arsrapport
Uppnar/uppfyller: V4 Namnden beddmer att den i hég grad har
- Grunduppdrag uppfyllt sitt grunduppdrag.
- Inriktningsmal
- Personalpolitiska mal Namnden bedémer att arbetet med de tre
- Ev. tillaggsuppdrag personalpolitiska malen sker enligt plan.
Beddmning av grunduppdrag, V4 Namnden motiverar grunduppdragets

inriktningsmal,
personalpolitiska mal och ev.
tillaggsuppdrag kan styrkas
med relevanta underlag

uppfyllnad och arbetet med de personal-
politiska malen genom en évergripande
beskrivning av verksamheten under aret.
Dartill bedémer namnden att den fullgjort
sina ataganden i verksamhetsplan och
internkontrollplan varfér grunduppdraget
bedéms vara i hog grad uppfylit.
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Vidtagit atgarder vid ET Namnden har inte rapporterat nagra
indikationer pa avvikelse fran vasentliga avvikelser.

grunduppdrag, inriktningsmal,

personalpolitiska mal och ev.

tilliggsuppdrag

—/—

v =ingen eller ovésentlig avvikelse, = viss avvikelse, x = vésentlig avvikelse, ET = Ej tillamplig

2.1.1 Ovriga iakttagelser

Av namndens verksamhetsplan framgar att "Namnden f6ljer upp sitt grunduppdrag via egen och
andra namnders tertialrapportering, styrkort och intern kontroll samt via personalnédmndens specifika
arsrapport.” | namndens arsrapport redogér namnden utforligt for arbetet under aret utifran
namndens grunduppdrag. Det framgar dock inte konkret vilka underliggande underlag namnden
anvant for att géra beddmningen av grunduppdraget och resultatet underlagen visar. Enligt
arsrapporten ska indikatorer tas fram for att kunna félja upp de personalpolitiska malen.

2.1.2 Bed®tmning

Vi bedémer att ndmnden har sékerstallt att verksamheten bedrivs i enlighet med det grunduppdrag
och mal som fullméktige bestamt. Bedomningen baseras pa att namnden har antagit en
verksamhetsplan och f6ljt upp den. | uppfdljningen bedémer ndmnden att den i hdg grad har uppfylit
sitt grunduppdrag. Néamnden bor tydligare beskriva utfallet for de underlag som ligger till grund for
namndens beddmning av grunduppdraget.

2.2 Styrning och uppféljning av ekonomi

Nedan redogors for iakttagelser och bedémningar avseende namndens ekonomistyrning och
uppfdljning under 2024.

Kontrollpunkt lakttagelse Kommentar/hanvisning till protokoll
Uppréttat en budget for V4 2023-11-14 8§42

innevarande ar inom tilldelad

ram

Foljt upp ekonomin i V4 2024-05-14 § 20, tertial 1
tertialrapporter 2024-09-20 § 34, tertial 2

Namnden prognostiserar enligt tertialrapport
2 ett 6verskott med 0,1 mnkr mot budget for
helaret.

Foljt upp ekonomin i en 4 2025-02-118 3

arsrapport

Nar maluppfyllelse avseende 4 Namnden redovisar ett 6verskott med 0,4
ekonomi (inkl. budget) mnkr mot budget.

Vidtagit atgarder vid ET Ej tillamplig for bedémning da namnden
indikationer pa bristande redovisar ett 6verskott mot budget.
maluppfyllelse avseende

ekonomi

—/—

M =ingen eller ovasentlig avvikelse, = viss avvikelse, x = vasentlig avvikelse, ET = Ej tillamplig



41/25 Grundlaggande granskning personalnamnden Umed - PN-2025/00025-1 Grundldggande granskning personalnamnden Umed : Grundldggande granskning personalndzmnden Umeé&

2.2.1 Bed®tmning

Vi bedomer att namnden har sakerstallt att verksamheten bedrivs pa ett ekonomiskt
tillfredsstallande satt. Bedomningen baseras pa att namnden har antagit en budget och foljt upp
ekonomin via tertialrapporter samt arsrapport. Namnden redovisar ett éverskott mot budget.

2.3 Intern kontroll

Nedan redogors for iakttagelser och bedémningar avseende namndens internkontroll under 2024.

Kontrollpunkt lakttagelse Kommentar/hanvisning till protokoll
Beslutat om internkontrollplan V4 2023-11-14 8§42
2024-12-05 § 46 komplettering med en risk
och tillhérande kontrollpunkt.

Vérderat identifierade risker 4 Internkontrollplanen innehaller en riskanalys.
Internkontrollplanen tydliggor V4 Samtliga punkter framgar i
- vilka risker som ska internkontrollplanen.

kontrolleras
- kontrolimetod
vem som ar ansvarig

for kontroll
- nar i tid kontroll sker

Foljt upp internkontrollplanen 4 2024-05-14 § 20, tertial 1
2024-09-20 § 34, tertial 2
2025-02-11 § 3, tertial 3

Vidtagit atgarder vid V4 Framgar av namndens uppfoljning av

identifierade brister internkontrollplan. Vi noterar att eventuella
behov av ytterligare atgarder inte tydligt
framgar.

—/—

M =ingen eller ovasentlig avvikelse, = viss avvikelse, x = vésentlig avvikelse, ET = Ej tillamplig

2.3.1 BedOdmning

Vi beddmer att ndmnden arbetar strukturerat for att sékerstélla en tillracklig intern kontroll.
Bedomningen baseras pa att namnden har antagit en internkontrollplan och féljt upp den, samt att
atgarder har vidtagits utifran avvikelser.
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3. Sammanfattade bedomning

Var sammanfattande bedémning utifran var dversiktliga granskning av personalnamnden &r att
namnden har sékerstallt en tillrécklig styrning och uppféljning av verksamhet och ekonomi. Vidare
beddmer vi att namnden har sékerstallt en tillracklig intern kontroll.

Vi grundar var bedomning pa foljande:

Revisionsfraga Beddmning Motivering

Bedomningen baseras pa att namnden har antagit en
verksamhetsplan och foljt upp den. | uppféljningen bedémer

Har namnden

sakerstallt att Ja X )

verksamheten namnden att den i hdg grad har uppfyllt sitt grunduppdrag.
bedrivs i enlighet Namnden bor tydligare beskriva utfallet for de underlag som
med det grund- ligger till grund for némndens beddmning av

uppdrag, mal och grunduppdraget.

eventuella

tillaggsuppdrag
som fullméaktige
bestamt?

Har namnden Beddmningen baseras pa att namnden har antagit en budget
sakerstallt att och féljt upp ekonomin via tertialrapporter samt arsrapport.

verksamheten Ja Namnden redovisar ett dverskott mot budget.
bedrivs pa ett

ekonomiskt
tillfredsstéallande
satt?

Arbetar namnden Beddmningen baseras pa att namnden har antagit en
S LR internkontrollplan utifran en riskanalys och foljt upp den,
att sakerstalla en Ja samt att atgarder har vidtagits utifran avvikelser.

tillracklig intern
kontroll?

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi personalnamnden att:

> Tydliggora pa vilka grunder namnden bedémer om grunduppdraget uppfylls eller inte

Umeé& mars 2025

Lydia Andersson Per Stalberg
Certifierad kommunal yrkesrevisor, EY Certifierad kommunal yrkesrevisor, EY
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