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49/25 Upprop och godkannande av dagordning - :

Denna behandling '49/25 Upprop och godkannande av dagordning' har inget tjansteutlatande.
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UMEK Tjansteskrivelse
IKOMMUN 2025-10-30

Personalndmnden

Diarienr: PN-2025/00032

Personalnamndens verksamhetsplan,
internkontrollplan samt kommungemensam
kompetensforsorjningsplan 2026

Forslag till beslut
Personalndmnden beslutar

att faststalla personalndmndens verksamhetsplan for 2026

att faststalla kommungemensam kompetensforsorjningsplan for 2026—
2028

att faststalla personalnamndens internkontrollplan for 2026

Arendebeskrivning

Ett forslag till verksamhetsplan, kommungemensam kompetens-
forsorjningsplan samt internkontrollplan har utarbetats av
stadsledningskontoret, HR utifran kommunstyrelsens anvisning. Férslagen
utgar fran personalndmndens grunduppdrag.

Vid personalndmndens sammantrade, 14 oktober, genomférdes
information och dialog utifran forslag samt riskvardering.

Verksamhetsplan

Verksamhetsplanen utgar fran kommunfullmaktiges beslut 2025-06-16 om
planeringsdirektiv och budget samt beslutad anvisning for verksamhets-
planering. Nytt for aret ar uppdraget att i verksamhetsplanen dven hantera
kompetensforsorjningsfragan. Personal-ndmnden har valt att uppréatta en
bilaga med den kommungemensamma kompetens-forsorjningsplanen for
aret 2026-2028 med forslag till aktiviteter for ar 2026 som faststélls med
verksamhetsplanen.

Kompetensforsorjningsplan — bilaga till verksamhetsplanen

Vilfardens kompetensforsorjning ar en av det kommande decenniets
storsta utmaningar for kommuner och regioner. Med de demografiska
forandringarna, den snabba teknologiska utvecklingen och samhallets
omstéllning foljer en 6kande efterfragan pa valfardstjanster och alltmer
hardnad konkurrens om arbetskraften. Att méta kompetensutmaningen
enbart genom att rekrytera fler kommer inte att racka. Fér kommuner blir
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det avgorande att de bade kan locka till sig arbetskraft och utveckla och
behalla kompetens, eftersom medarbetarna och deras kompetens ar sjalva
kdrnan i leveransen av valfardstjansterna.

Ndmnderna ansvarar pa uppdrag av kommunfullmaktige for sin
kompetensforsorjning for att klara sina uppdrag och verksamhet.
Namnderna har det operativa personalansvaret och dvergripande
arbetsmiljoansvaret for sin forvaltning. Namnderna behéver som en del av
sin verksamhetsplanering dven vara tydliga i sin kompetensférsorjnings-
planering som medel for att klara sitt grunduppdrag. | kommunstyrelsens
instruktioner till ndmnderna infor verksamhetsplanering for 2026 lyfts daven
vikten av att namnderna inkluderar kompetensplaneringen i verksamhets-
planeringen for att inte minst sakerstalla att insatserna resurssatts och
prioriteras i ett totalt verksamhetsplaneringsperspektiv.

Personalndmnden d&r kommunens samordnande namnd for personal-
strategiska fragor. Ndmnden samordnar och verkar fér att Umea kommun
har en enhetlig och sammanhallen personalpolitik samt féljer upp och
rapporterar utveckling och stallning i personalpolitiska fragor till kommun-
fullmaktige och namnderna. Som en del i det uppdraget faststaller
personalndmnden denna kommungemensamma kompetensforsorjnings-
plan som del av sin verksamhetsplan. Syftet med planen ar framst att stotta
och pa sa satt kunna samordna namndernas arbete med kompetens-
forsorjningen och dven bidra till maluppfyllelse av det forsta personal-
politiska malet; Umea kommun ska klara kompetensforsérjningen genom
att vara en attraktiv arbetsgivare och spegla mangfalden i samhillet.

| kompetensforsorjningsplanen lyfts nio sarskilda kommungemensamma
aktiviteter 2026 for att utveckla och ge forutsattningar fér kommunens
kompetensforsorjningsarbete inom omradena lonepolitik, attrahera och
rekrytera samt behalla och utveckla.

De aktiviteterna ar en del av personalnamndens verksamhetsplan for aret
och kommer |6pande aterrapporteras till och av namnden.

e Broschyren Din I6n, Umed kommun, ska uppdateras for att
sakerstalla en aktuell bild som underlag till I6nesattande chefer
under aret samt ge ett tydligt underlag for presumtiva och befintliga
medarbetare om |6n och narliggande férmaner sdsom pension.

e En Oversyn av strukturen for resultat och utvecklingssamtal (RU-
samtal) ska inledas for att ytterligare starka tydlighet gallande
sambandet mellan 16n, motivation och resultat for medarbetarna.

e Som arbetsgivare bidra till bildandet och nyttjande av plattformen
Karridrcentra vid Umead universitet for att 6ka platsens och
arbetsgivarnas narvaro med malet att behalla, attrahera och
rekrytera fler studenter under och efter examen.
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e Genom Tillvaxtverksfinansierade projektet Datadriven befolknings-
och kompetensforsorjning identifiera arbetsformer for att
effektfullt kunna identifiera och na nationell och europeiska
rekryteringsinsatser av nyckelkompetens.

e Vigledningen for anstallande chefer tydliggors sa att det framgar
vilka kontroller som ska goras och hur, for specifika yrken i varje
verksamhet.

e Upphandling av rekryteringssystem med tydligt anvdandarfokus och
som stod for medarbetarresan ska genomféras och implementeras
infor 2027.

e Utreda utformning av friskvardspaket som battre bidrar till
attraktivitet och halsa for vara anstallda.

e Sakerstalla arbetsmodell som i hogre grad nyttjar och matchar
utbudet av lokala och regionala utbildningsutbud, inom ramen for
vuxenutbildning/YH och Omstéllningsfonden. Dar behov av
kompetensutveckling, omstallning och vidareutbildning som de
kommunala verksamheterna identifierat i kompetensforsorjnings-
arbetet kan motas.

e Genom SAMBA-projektet ytterligare hitta arbetsmetoder for att
starka arbetet med att behalla och aterfa arbetade timmar till
arbetskraften. Darmed i storre grad nyttja mojligheterna i KOM-KR.

Internkontrollplan

Internkontrollplanen innehaller nio risker med fokus pa 6vergripande
forhallanden som omfattar hela kommunen. Som exempel kan ndmnas att
hot, vald och otillaten paverkan och skyddsombudens férutsattningar
aterfinns i arets internkontrollplan. En ny risk har lagts till om otillaten
paverkan pa grund av befarad brist avseende rapportering av bisyssla.

Beslutsunderlag

1. Personalndmndens verksamhetsplan 2026, forslag

2. Bilaga till VP: Kommungemensam kompetensforsorjningsplan, 2026—
2028, forslag

3. Personalndamndens internkontrollplan 2026, forslag

4. Anvisning for ndmndernas och bolagens verksamhetsplanering for 2026

Beredningsansvariga
Karin Ahnqvist, SLK HR
Fredrik Aberg, SLK HR

Beslutet ska skickas till
ksdiarium@umea.se
Ange KS-2025/00240 i &mnesraden
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Inledning

Verksamhetsplanen utgar fran kommunfullmaktiges beslut 2025-06-16 om planerings-
direktiv och budget samt beslutad anvisning for verksamhetsplanering. Nytt for aret ar
uppdraget att i verksamhetsplanen dven hantera kompetensfoérsorjningsfragan. Personal-
namnden har valt att uppratta en bilaga med den kommungemensamma kompetens-
forsorjningsplanen for aret 2026-2028 med forslag till aktiviteter for ar 2026 som faststalls

med verksamhetsplanen.

Plan fér grunduppdrag

Personalnamndens grunduppdrag

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

kommunfullmaktige och namnderna.
Namnden ska:

e med uppmarksamhet félja och bevaka personalpolitiska fragor som ar av intresse
och vikt for kommunen och dess ndmnder

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

e personalndmnden verkar for och féljer upp parternas lokala samverkansavtal,

e svara for en enhetlig och sammanhallen [6nepolitik

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

e samordna kommunens overgripande kompetensforsoérjningsarbete och verka for
mangfald och inkludering i organisationen och bland kommunens anstallda

e samordna genomférande och uppféljning av kommunfullmaktiges personalpolitiska
mal och uppdrag

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

kommunfullmaktige

Grunduppdragets genomfdrande

Namndens grunduppdrag genomférs genom att namnden kontinuerligt foljer och stodjer
namndernas arbete med de av kommunfullmaktige faststéllda personalpolitiska malen och

de riktlinjer som faststélls inom det personalpolitiska omradet. Sarskilt foljer



samt kommungemensam kompetensforsorjningsplan 2026 - PN-2025/00032-1 Personalnamndens verksamhetsplan, internkontrollplan samt kommungemensam kompetensforsérjningsplan 2026 : 1. Personalnamndens verksamhetsplan 2026, forslag

Personalnamndens verksamhetsplan, 2026

personalnamnden ovriga namnders delars- och arsrapportering av arbetet for att na de
personalpolitiska malen. Det sker dven genom |6pande dialog med ndmnder och parts-
féretradare i fragor som ndmnden beddmer vara av sarskild vikt for att uppna en enhetlig

och sammanhallen personalpolitik.

En viktig forutsattning inom det personalpolitiska omradet och for némnden ar att bidra till
kommunens organisatoriska omstéllningskapacitet. | takt med att namnderna omprovar
prioriteringar och fokus pa grunduppdrag kravs forandrade arbetsformer och innovativa
forhallningsséatt. Verksamheterna kommer méta inslag av prioriteringar, fordjupade
forvantningar pa samarbete, samverkan och omprévning av nyttjande av resurser. Ny teknik,
automation, Al-stodd digitalisering kommer dven skapa nya forutsattningar och

forvantningar i och pa de kommunala verksamheterna.

Fordandringskompetens ar organisationens férmaga att anvanda och utveckla kompetens for
att genomfora forandring. Det galler medarbetares kompetens, gruppers kompetens eller

organisationens kompetens som helhet.

Ett forandringsarbete kraver en organisationskultur, ledarskap och medarbetarskap som ger
organisatoriska forutsattning med bibehallen trygghet, halsa och engagemang. Inte minst
kravs en kultur for en ldrande organisation dér kapacitet byggs for att ta tillvara den
tillgangliga kraften hos befintliga medarbetare och dven ge forutsattningar for att vid behov
stalla om kompetens och verksamhet. En stark kultur kravs dven for att leda och organisera
forandring som ocksa skapar forutsattning for delaktighet och medinflytande fran med-
arbetarna. Ett genomgripande arbete med samtliga friskfaktorer, ett av de tre personal-
politiska malen, ar for detta en avgérande nyckel. Inte minst de faktorer som ror delaktighet,

inflytande, kompetensutveckling och kommunikation.

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

ar av storsta vikt.

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

nationell niva. Genom det tredriga projektet SAMBA kommer kommunerna i Umearegionen
4
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och Region Vasterbotten tillsammans med Omstallningsfonden och Forsakringskassan dven

att utveckla arbetsformer med ett starkt “behalla-perspektiv” pa arbetsmarknaden.

Dialog med den centrala samverkansgruppen

Ndamnden har dterkommande dialog med den centrala samverkansgruppen, CSG, som en del
i att uppratthalla partsgemensam dialog i enlighet med samverkansavtalet. Under 2026
kommer personalndmnden bjuda in CSG till fordjupade samtal vid tva tillfdllen i samband

med ndmndssammantraden. Teman for samtalen lyfts av saval namnden som CSG.

Enhetlig och sammanhallen I6nepolitik

Namnden verkar for en enhetlig och sammanhallen |6nepolitik. Néamnden har under
mandatperioden antagit riktlinje for [6nestrategiska fragor och berett en revidering av
lonepolicy for beslut i kommunfullmaktige. Under 2026 kommer personalndmnden nara
folja upp efterlevnad av de strukturella styrdokumenten, det [6pande arbetet med
Huvuddverenskommelser och centrala kollektivavtalen samt folja upp lonekartlaggning och
utfall i relation till riktlinje for |6nestrategiska fragor. Namnden kommer dven sarskilt folja

att kommunen foljer tillkommande regelverk till [l6netransparens inom EU.

Samordning av det systematiska arbetsmiljéarbetet

Uppdraget att samordna det systematiska arbetsmiljdarbetet genomfors bland annat genom
aterrapportering till ndmnden fran arlig uppfoljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet
samt aktiva atgarder for att forhindra diskriminering. Under aret fortgar den gemensamma
processen dar medarbetarenkaten utgdr grund till saval uppféljningen av det systematiska
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 nédmndernas arbete med friskfaktorer.

Samordning av det 6vergripande kompetensférsorjningsarbetet

Namndens uppdrag nar det galler att samordna kommunens overgripande kompetens-
férsorjningsarbete och verka fér mangfald och inkludering genomfors i férsta hand genom
avrapportering till némnden om pagaende arbete samt uppfoljning vid deldr och arsrapport

av de personalpolitiska malen.

Kommunens gemensamma kompetenforsdrjningsplan utgors av bilaga 1 till denna

verksamhetsplan.
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Personalnamnden har for avsikt att under aret ta del av ndmndernas arbete med sina

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

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

insatser som kan fradmja kommunernas kompetensforsorjning.

Samordning och utveckling i personalpolitiska fragor

Personalndmnden har uppdraget att verka for samordning och utveckling i personalpolitiska

frdgor, samt dari ge rad och bistand till dvriga namnder.

Ett fortsatt viktigt omrade under 2026 handlar om arbetsformer och efterlevnad i linje med
mojligt férandrad lagstiftning om vilka kontroller en kommunal arbetsgivare kan, bér och far
gora infor och under anstallning. Syftet ar att forhindra sa kallade mojliggorare och
organiserad brottslighet att etableras sig i verksamheterna. En rad forslag till forandrad
lagstiftning forvantas, vilket foranleder forandrade mojligheter, arbetsformer och justering

av vagledande och styrande dokument om rekrytering, hantering av bisysslor med mera.

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

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

Beredning av personalpolitiska fragor infor beslut i kommunstyrelse eller kommun-

fullméaktige sker darutover fortlopande.

Uppféljning

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

till kommunfullmaktige.

Tillaggsuppdrag fran kommunfullmaktige

Namnden har for 2026 nagra tillaggsuppdrag i samarbete med andra ndmnder.

e 2025:1 Kommunfullmaktige ger alla namnder i uppdrag att genomfora en analys av
konsekvenser utifran forandrade demografiska forutsattningar. Arbetet ska

sakerstéalla att kommunen inte atar sig kostnader som inte kan baras over tid, samt
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ske i enlighet med av fullmaktige faststalld riktlinje for god ekonomisk hushallning.
Forslag pa forandring av principiell karaktéar ska tillstallas fullmaktige.

2025:9 Kommunfullmaktige ger personalnamnden tillsammans med for- och
grundskolenamnden, individ- och familjenamnden och dldrenamnden i uppdrag att
utreda forutsattningarna for ett inférande av arbetsskor inom fér- och
grundskolendmndens, individ- och familjendmndens samt dldrendmndens
verksamheter.

2023:1 Kommunfullméaktige ger kommunstyrelsen och nédmnderna i uppdrag att 6ka
omstallningen av namndernas verksamheter for att klara grunduppdraget i takt med
att personalbristen okar.

2023:2 Kommunfullméaktige ger kommunstyrelsen och nédmnderna i uppdrag att 6ka
samarbetet och ansvarstagandet oéver férvaltnings- och namndgranser.

2021:8 Kommunfullméaktige ger kommunstyrelsen i uppdrag att tillsammans med
kommunens namnder och bolag undersoka risken for att skattemedel, som bekostar
verksamheter inom valfardssektorn, dven med annan utférare an kommunen,
anvands pa ett felaktigt satt och/eller i kriminellt syfte, till exempel for att finansiera
organiserad brottslighet, samt att ta fram forslag pa atgarder for att forebygga och
forhindra detta.

Plan for att na personalpolitiska mal

Personalnamnden foljer upp de personalpolitiska malen genom nedanstaende analysmatt

och rekommenderar 6vriga namnder att géra detsamma. Respektive namnd avgor vilka

analysmatt och/eller andra indikatorer som bedéms vara relevanta.

Personalpolitiska mal

Mal 5. Umead kommun ska klara kompetensforsérjningen genom att vara en attraktiv
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet.

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

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

jamstallda arbetsforhallanden.
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Analysmatt

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

Attraktiv arbetsgivare, mal 5

e Andel heltidsanstéllda (T1, T2, T3)

e Andel tillsvidareanstallda (T1, T2, T3)

e Genomsnittlig sysselsattningsgrad (T1, T2, T3)

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

e Medarbetarenkadten, medelvarde (T3)

e Antal inskickade personalbehov (T3)

e Antal ansékningar (T3)

e Genomsnittlig pensionsalder (T3)

Ledarskap, mal 6

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

e Antal som paborjat utbildningen Nyanstalld som chef (T3)

Friskfaktorer, mal 7

e Sjukfranvaro (T1, T2, T3)

e Andel langtidsfriska (T1, T2, T3)

e Sjukdagar per arsarbetare (T1, T2, T3)

e Antal arbetsmiljphdndelser (T3)

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

Drift- och investeringsbudget

Namndens budget innefattar enbart arvoden och dvriga kostnader i samband med

konferenser, utbildningar och sammantraden.
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Personalnamndens verksamhetsplan, 2026

Bilaga 1 Kompetenforsorjningsplan Umea kommun
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Inledning och bakgrund

Vilfardens kompetensforsdrjning ar en av det kommande decenniets storsta utmaningar for
kommuner och regioner. Med de demografiska forandringarna, den snabba teknologiska
utvecklingen och samhallets omstalining foljer en 6kande efterfragan pa valfardstjanster och
alltmer hardnad konkurrens om arbetskraften. Att moéta kompetensutmaningen enbart
genom att rekrytera fler kommer inte att racka. For kommuner blir det avgorande att de bade
kan locka till sig arbetskraft och utveckla och behdlla kompetens, eftersom medarbetarna och

deras kompetens ar sjalva kdrnan i leveransen av valfardstjansterna.

Namnderna ansvarar pa uppdrag av kommunfullmaktige for sin kompetensforsorjning for att
klara sina uppdrag och verksamhet. Namnderna har det operativa personalansvaret och
overgripande arbetsmiljdansvaret for sin forvaltning. Namnderna behdver som en del av sin
verksamhetsplanering dven vara tydliga i sin kompetensforsdrjningsplanering som medel for
att klara sitt grunduppdrag. | kommunstyrelsens instruktioner till nemnderna infér
verksamhetsplanering for 2026 lyfts daven vikten av att namnderna inkluderar kompetens-
planeringen i verksamhetsplaneringen for att inte minst sakerstélla att insatserna resurssatts

och prioriteras i ett totalt verksamhetsplaneringsperspektiv.

Personalndmnden dr kommunens samordnande ndmnd foér personalstrategiska fragor.
Ndamnden samordnar och verkar for att Umea kommun har en enhetlig och sammanhallen
personalpolitik samt foljer upp och rapporterar utveckling och stallning i personalpolitiska
fragor till kommunfullméktige och nédmnderna. Som en del i det uppdraget faststaller
personalnamnden denna kommungemensamma kompetensférsorjningsplan som del av sin
verksamhetsplan. Syftet med planen ar framst att stdtta och pa sa satt kunna samordna
namndernas arbete med kompetensférsorjningen och dven bidra till maluppfyllelse av det
forsta personalpolitiska malet; Umea kommun ska klara kompetensforsérjningen genom att

vara en attraktiv arbetsgivare och spegla mangfalden i samhillet.

Prognos och behovsanalys grund fér kompetensférsérjningsplanen

For att kompetensforsorjningsarbetet ska fa effekt ar det avgérande att varje ndmnd gor sin
analys utifran sina specifika verksamhetsforutsattningar och yrken. For att starka analys-
kapaciteten utifran prognosarbetet har forvaltningarna med stod fran stadsledningskontoret,
starkt den gemensamma processen for framtagande av behovs och tillgdngsprognoser.
Modellen utvecklades bland annat som stod fér namndernas arbete med Tillaggsuppdrag

2023:1 men utgor aven ett stod for det breda kompetensforsorjningsarbetet.

Syfte med modellen anvands for att se prognostiserat rekryteringsbehov de kommande 10

aren. Prognosen uppdateras en gang per ar under februari manad. Den arliga bedémningen
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bygger pa forvaltningarna intryck under féregdende host sdsom fordndrade uppdrag, omvarld

och demografi. Beddémningarna gors per namnd och yrkeskategori.

Underlagsdata till modellen hamtas dels fran personalsystemet, dels fran skattade
beddmningar av kommande behov. Fér sammanstalining av modellen ansvarar SLK HR medan
forvaltningarna ansvarar for bedémningarna per personalkategori inom deras verksamheter.
Modellen byggs i Power Bl och mojliggor analys av utfall pa kommun-/namndsniva och/eller
yrkesgruppsniva. Modellen innehaller en majlighet till simulering av olika utfall baserat pa

forandring av antal avgangar och/eller faktor.

Prognosen gors for tillsvidareanstéllda, manadsavionade. Den baseras pa antal anstallda,
alder, pensionsavgangar dar avgangsaldern ar 65 samt antalet berdknade avgangar dar

faktiska avgangar de senaste fem aren utgor grund for kommande tio ars avgangar.

Utdver behovsprognosen gor verksamheten en uppdaterad beddmning av rekryterings-
behovet per verksamhet. Det ger sammantaget ett underlag for antalet rekryteringar som

behdvs for att dels tacka berdknade avgangar, dels volymfordandringar.

Prognosen utgdr en grund for ndmndernas analys av behov men verktyget ger dven tillgang
till tillgdngsdata sa att ytterligare djup kan nas i analysarbetet géllande brist och behov av
insatser for specifika behov inom namnderna. Kommungemensamt ger modellen och

prognosarbetet ett aggregerat utfall.
Prognos éver kompetensbehov 2025-2035

Anstillda 2025 Pensionsavgangar Ovriga avgingar Rekr behov Anstillda 2035 Volymférdndring Faktor Medelalder
10386 -2785 -6722 10 598 11477 1091 1,11 45,6

10598 11477

10386

-2785

6722

Antal 2025 Pensionsavgangar Cwriga avgangar Rekr behov Anstillda 2035

Ar 2022 nar den senaste kommungemensamma kompetensforsorjningsplanen lades utgick

den fran en overgripande kommunprognos. D3 var antalet anstéllda 9893 och den tioariga
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prognosen pekade pa en forvantan om 12 084 anstéllda ar 2032. Arets prognos som grund for
kompetensforsorjningsplanen visar i stallet pa ett prognostiserat pa 11 477 antal anstallda ar
2035. Noteras kan att den nya prognosmodellen patagligt minskat behovsskattningen. Bland
annat ses det genom att den nya modellen genom verksamhetsnara skattningar minskat
behovsfaktorn fran ca 1,2 till 1,1 och patagligt lagre for specifika yrkesgrupper. Det innebar
bland annat att skattningen idag ar mer specifik och verksamhetsnara, darmed ges battre
forutsattningar for att ratt insatser satts in for ratt yrkesgrupper for att sakerstalla
namndernas maluppfyllelse om en kompetensforsorjning som sakerstaller att grund-
uppdragen kan klaras. Forvantan ar aven att den arligt upprepade verksamhetsnara
prognosen ska fanga de demografiska och andra forandringsfaktorer som paverkar behovs-
skattningen och darmed ge I6pande forstarkt atgardsunderlag for namndernas kompetens-

forsorjningsplaner och kommunen i stort.

ARUBA

ARUBA ar en modell inom kompetensférsorjning som star for Attrahera, Rekrytera, Utveckla,
Behalla och Avveckla, och anvands for att hantera hela livscykeln for medarbetare i en
organisation. Modellen understryker vikten av att en arbetsgivare i sitt angreppssatt for att
klara kompetensforsdrjningen ser hela resan och potentialen i arbetskraften. ARUBA-
modellen erbjuder en strukturerad metod for att skapa en effektiv och hallbar kompetens-
forsorjning som gynnar bade medarbetare och organisationen som helhet. Inom Umea
kommun jobbar vi strategiskt med kompetensforsérjning med samtliga steg i modellen. Inte
minst ar det viktigt att paminna sig som arbetsgivare att en tonvikt av stegen bor finnas pa att
utveckla och behalla de medarbetare vi har, inte minst med tanke pa de starka indikationerna
pa befintlig och fordjupad begransning i att kunna rekrytera nya medarbetare pa en arbets-

marknad med brist pa arbetskraft.

SKR:s nio strategier fér kompetensférsorjning

Sveriges Kommuner och Regioner, SKR, &r Umea kommuns arbetsgivarorganisation. De nio
strategierna for kompetensforsorjning inom kommuner och regioner ar framtagna som ett
stod for arbetsgivare att kunna vara proaktiva och sdkra sin kompetensforsorjning. Det
handlar om att attrahera, utveckla och behalla medarbetare, hitta nya I6sningar och skapa ett
hallbart arbetsliv. | Umea kommuns kompetensforsoérjningsplan berérs atta av de nio
strategierna. Strategin Utnyttja teknikens mdjlighet, berors inte djupare i den kommun-
overgripande kompetensforsorjningsstrategin da den anses vara for verksamhetsspecifik i sin

karaktar.
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Under varen 2024 reviderades strategierna och de har fatt ett tydligare arbetsgivarperspektiv
och hanger samman med SKR:s inriktning 2024-2027. Genom att Umea kommun féljer och
nationellt bidrar i detta arbete skapas en tydlig rod trad i vart arbetsgivarskap mellan lokal
niva och var gemensamma arbetsgivarpolitik buren av var arbetsgivarorganisation. Det ar
darfor av stor vikt att Umed kommun fortsatter vara en aktiv part i SKR:s arbete genom
tjanstemannanatverk sdsom HR-direktorsnatverket for kommuner och Férhandlingschefs-

natverket.

Kompetensforsorjning, strategier | SKR

Synliggér lon,
villkor och
farméner
Stark chefens
farutstittningar
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En hallbar |6nepolitik som grund

For att trygga kompetensforsorjningen behovs en andamalsenlig [onestruktur. Lonepolicyn ar
Umed kommuns 6vergripande styrdokument inom det |onepolitiska omradet. Loénebildning ar
den process som sammantaget skapar den mangfald av aktiviteter och stdllningstaganden i
Umed kommun. Samtliga néamnder och forvaltningar i Umea kommun med tillhdrande verk-

samheter omfattas av [6nepolicyn och ska félja denna.

Lonepolitiken i Umea kommun, fastslagen i [6nepolicyn, grundar sig i féljande utgangs-

punkter:

e Umed kommun ska tillampa en gemensam |onepolitik och upptrada som en arbets-
givare i forhallande till sina medarbetare och de fackliga organisationerna.

e Lonepolititiken ska bidra till en langsiktig [onebildning fér Umea i framkant som hallbar
tillvaxtkommun som speglas i onskvadrda I6nestrukturer.

e Umed kommuns lonepolitik ska sakerstdlla kompetensforsorjningen och samtidigt
harmonisera med kommunens ekonomiska forutsattningar.

e Lonepolitiken ska bidra till att kommunen uppfyller sina uppdrag.

e Utbildning som ar adekvat och kopplad till krav och behov i yrkesrollen ska |6na sig
over tid.

e Enrelevant I6neutveckling under yrkeslivet grundat pa faststallda |6nekriterier ska
efterstravas.

e Osakliga I6neskillnader ska inte forekomma och ett kontinuerligt arbete bedrivas for
att forebygga och atgarda detta.

e Lonepolitiken ska fungera som ett styrmedel som bade stimulerar till 6kad kvalitet och
att verksamheterna nar uppsatta mal.

e Skapa tydlighet gallande sambandet mellan 16n, motivation och resultat for

medarbetarna och ddarmed inspirera till goda arbetsinsatser och arbetsgladje.

En av SKR:s nio strategier for kompetensforsdrjning handlar om vikten av att synliggdrs 16n,
villkor och féormaner. Inom det omraden har Umea kommun som arbetsgivare bade stdd och

vilja att nyttja SKR:s arbetsgivarorganisationerna.

Sarskilda kommungemensamma aktiviteter 2026 inom I6nepolitik

e Broschyren Din I6n, Umea kommun, ska uppdateras for att sdkerstalla en aktuell bild
som underlag till I6nesattande chefer under aret samt ge ett tydligt underlag for
presumtiva och befintliga medarbetare om 16n och narliggande formaner sasom

pension.
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e En oversyn av strukturen for resultat och utvecklingssamtal (RU-samtal) ska inledas for
att ytterligare starka tydlighet gallande sambandet mellan [6n, motivation och resultat

for medarbetarna.

Attrahera och rekrytera

Rekrytering av nya medarbetare ar en viktig fraga for hela organisationen. Nar en ny
medarbetare ska anstallas finns forhoppningar att personen ska stanna lange och bidra
positivt bade till verksamhetens resultat och till trivseln pa arbetsplatsen. En anstallning ar en
stor investering och det finns goda skal att avsatta bade tid och resurser for att lyckas val i
rekryteringsarbetet. En rekryteringssituation ar for manga det forsta motet med kommunen

och darfor ar det valdigt viktigt att vi ger ett bra och seridst bemotande.

For att skapa en professionell, transparent och effektiv rekryteringsprocess finns
kommungemensamma riktlinjer, information och vagledning for anstallande chefer. Stod
finns dven framtaget for att stotta chefer i bland annat vilka kontroller infor en anstéallning
som kan, bor och ska goras. Detta beror pa tjansten och dess placering. Regelbundna
utbildningar halls dven sa att anstallande chefer ska kdnna sig trygga och agera i enlighet med

de forvantningar som arbetsgivaren stéller pa dem.

Som medarbetare i Umea kommun far du en trygg anstalining och bra férutsattningar for
balans i livet och formaner som ger dig det lilla extra i vardagen. Vi vill att alla medarbetare
ska trivas, stanna kvar och utvecklas hos oss. Vi vet att medarbetare som mar bra ocksa gor
ett bra jobb. Viktiga forutsattning for attraktivitet i vart erbjudande omfattar semester,
arbetstid, flexibilitet och scheman, distansarbete och mdjlighet att forena féréldraskap och

arbete.

Vi uppmuntrar traning och friskvard eftersom vi vet att det ar viktigt for att ma bra. Vi finns
ocksa dar om du blir sjuk och behdver vard och stod. Vi arbetar systematiskt och regelbundet
i vardagen for att forbattra och framja arbetsmiljon genom bland annat Sunt Arbetslivs
Friskfaktorer. Kompletterande till det arbetet erbjuds bland annat motionskort och

frisvardsbidrag.

Utdver detta finns en rad andra formaner inom Umea kommun, utéver de férmanliga
kollektivavtal som finns inom sektorn. Exempel pa ytterligare formaner ar formanscykel och
mojlighet att nyttja erbjudanden och aktiviteter inom Personalféreningen Sporren samt

kommunens lagenhet i Hemavan.
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Umea kommun - en arbetsgivare

Umed kommun har cirka 13 000 medarbetare, vilket gor kommunen till norra Sveriges storsta
arbetsgivare. Trots storlek och mycket omfattande verksamhet ar vi en arbetsgivare, dar alla
har samma mal — att jobba for Umeads basta. Umed kommun ar en arbetsgivare och det ar
viktigt att vi uppfattas och kan kommunicera med presumtiva och befintliga arbetsgivare som

en arbetsgivare med stor igenkdnning.

Det finns for Umea kommun ett gemensamt arbetsgivarvaruméarke med handboken kring hur
vi kommunicerar med en rost. Allt for att bli annu tydligare med vilka vi ér och na ut annu
battre till de vi vill prata med. Det ger riktlinjer som gor det enklare att halla ihop vara
budskap. Riktlinjerna innehaller saval stod for tonalitet, farg och budskap med syfte att starka
var kommunikation for forstarkt effekt som samtidigt ger utrymme for rekryterande

verksamhet att satta sin pragel i kommunikationen.

Vi dr stolta

Vi ér modiga

Vi ar vassa

Vi ar trygga

Vi dr viktiga

Vi ér Umead.
Arbetsgivarvarumarket ar framtaget i bred samverkan mellan samtliga namnders
férvaltningar och vilar mot den process som dven berett policys for medarbetarskap
respektive ledarskap samt den gemensamma vardegrunden, MOTS. Detta for att sakerstalla
ett arbetsgivarskap som kommunicerar, star féor och forvdntar sig samma sak av chefer och

medarbetare, vilket dr avgérande for trovardighet och attraktivitet som arbetsgivare.

Rekryterings och arbetsgivarvarumarkesaktiviteter

| samband med att det nya arbetsgivarvarumarket togs fram 2024 skapades dven en
samordnande grupp med representation fran samtliga forvaltningar for att samordna
kommunens aktiviteter och material for att attrahera och rekrytera nya medarbetare.
Samordning sker idag av allt fran gemensamt massmaterial, till samplanering av bemannings-
resurser och kostnadsfordelning for storre lokala och regionala event sdsom Uniaden och
andra arbetsmarknadsdagar riktat mot elever vid hogstadium, gymnasium och studenter vid
framst Umea universitet. Riktad programsamverkan finns mellan Umea kommun som arbets-
givare och saval gymnasie- som universitetsprogram for fordjupad kontakt genom fore-

ldsningar, praktik och examensarbeten. Ett arbete som nu adven kan férdjupas och forstarkas.



mensam kompetensférsérjningsplan 2026 - PN-2025/00032-1 Personalnamndens verksamhetsplan, internkontrollplan samt kommungemensam kompetensférsérjningsplan 2026 : 2. Kommungemensam kompetensférsérjningsplan 2026-2028, forslag

| det gemensamma planeringsarbetet mellan forvaltningarna identifieras framst ett behov av
att fortsatt finnas narvarande vid rekryterings- och arbetsgivarvarumarkesaktiviteter i
Umearegionen. Det finns inte heller en resurssatt arbetsmetod for att attrahera, rekrytera
och etablera medarbetare fran andra delar av landet eller Europa. Darfor deltar Umea
kommun inte vid nagra nationella eller internationella talang- eller rekryteringsinsatser utéver
den annonsering som sker nationellt genom framst Platsbanken och forstarkta annons-

kampanjer i valda sociala mediekanaler.

Attrahera och rekrytera bredare

Rekryteringsprocessen i Umea kommun ska préglas av professionalitet, tydlighet och bidra till
att Umea kommun uppfattas som en attraktiv arbetsgivare. | Umead kommun finns en
vagledning till anstallande chefer ska sdkerstélla att rekryteringsprocessen sker pa ett
enhetligt satt inom kommunen och féljer aktuell lagstiftning. Vi ska behandla alla kandidater
lika och vi ska stalla relevanta krav utifran vad tjansten kraver. Kandidaternas upplevelse
under rekryteringsprocessen ar viktig och paverkar vart arbetsgivarvarumarke. Alla kontakter
kandidaten har med oss lamnar ett avtryck och likval som vi rekryterar den som vi tycker ar
bast lampad for tjansten valjer kandidaten oss som arbetsgivare. Det ar ocksa viktigt att vi
sakerstaller att kandidaten far ratt information om saval arbetet i sig som om organisationen
for att kunna ta ett valgrundat beslut. Alla potentiella medarbetare som soker tjanst hos
Umed kommun ska fa ett professionellt bemotande och kdnna sig trygga med att den

information som ldamnas under rekryteringsprocessen behandlas med storsta respekt.

Sarskilda kommungemensamma aktiviteter 2026 fér att attrahera och rekrytera

e Som arbetsgivare bidra till bildandet och nyttjande av plattformen Karridrcentra vid
Umea universitet for att 6ka platsens och arbetsgivarnas ndarvaro med malet att
behalla, attrahera och rekrytera fler studenter under och efter examen.

e Genom Tillvaxtverksfinansierade projektet Datadriven befolknings- och

kompetensforsorjning (Datadriven befolknings- och kompetenstillvéxt i norr - Umea

kommun) identifiera arbetsformer for att effektfullt kunna identifiera och na nationell
och europeiska rekryteringsinsatser av nyckelkompetens.

e Viagledningen for anstallande chefer tydliggors sa att det framgar vilka kontroller som
ska goras och hur, for specifika yrken i varje verksamhet.

e Upphandling av rekryteringssystem med tydligt anvandarfokus och som stod for

medarbetarresan ska genomforas och implementeras infor 2027.
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e Utreda utformning av friskvardspaket som battre bidrar till attraktivitet och halsa for

medarbetarna.

Utveckla och behalla

Det ar tydligt att kommuner har mycket att vinna pa att bli battre pa att tydliggora bilden av
jobben och vaga lyfta sig sjdlva som arbetsgivare som erbjuder trygga anstallningsvillkor och
meningsfulla jobb med bra utvecklings och karriarmaojligheter. P4 dagens arbetsmarknad
rymmer begreppet karriar ett Oppnare och mer flexibelt forhallningssatt. Forandringar i hur vi
lever och arbetar till f6ljd av globalisering, teknologisk utveckling och forandrade forut-
sattningar pa arbetsmarknaden gor att vi ser annorlunda pa vara karridrer idag. Verksam-
hetens och medarbetarnas behov och férvantningar ar inte desamma som hos tidigare
generationer. Det har blivit vanligare for allt fler att stalla om eller byta arbetsgivare, bransch

och karridar mer an en gang under ett yrkesverksamt liv.

Kompetensforsorjningen har fatt en starkare koppling till kompetensutveckling som en
kontinuerlig process dar man standigt lar sig nya saker och anpassar sig till forandringar. Nar
fordndring ar en naturlig del av vardagen blir ocksa det livsldnga larandet och vidareutbildning
nodvandigt for att utveckla och behalla relevanta fardigheter. Larande och flexibilitet blir
vardefulla formagor som kan hjalpa individer att tillvarata nya karrigarmojligheter, 6ka deras
varde pa arbetsmarknaden och 6ppna doérrar f6r avancemang och nya roller. Dagens arbets-
givare kan vinna pa att erbjuda medarbetare utveckling pa flera satt utifran verksamhetens
behov, exempelvis genom arbetsrotation och utbyte mellan verksamheter och roller, for att
nyttja arbetsgivarens bredd och storlek. Lat anstéllda bredda sin kompetens och erfarenhet

inom olika omraden, préva nya arbetsuppgifter eller férdjupa sig inom sitt omrade.

Friskfaktorerna som grund

N&r man studerat organisationer med lag och stabil sjukfranvaro kan man fran forskarhall se
att det finns vissa gemensamma faktorer. Dessa faktorer beskrivs som atta till antalet och
benamns som sa kallade friskfaktorer. Nar det finns organisatoriska forutsattningar for att
friskfaktorer fungerar val i vardagen, mar medarbetarna bra, utvecklas och orkar prestera.
Mandatperiodens tre personalpolitiska mal for Umea kommun omfattar dven uppdraget om
ett fokus pa friskfaktorer och jamstallda arbetsforhallanden. Detta gor att samtliga namnder
jobbar pa sitt satt och med sina behov med friskfaktorsarbetet som en del av uppdragen och
styrningen fran kommunfullmaktige. Det gor dven att Umea kommun moter dtagandena i
vara kollektivavtal om ett lokalt friskfaktorsarbete som ger effekt. For att starka ndmndernas

mojligheter att félja upp och stérka friskfaktorarbetet deltar Umea kommun i nationellt

11



mensam kompetensférsérjningsplan 2026 - PN-2025/00032-1 Personalnamndens verksamhetsplan, internkontrollplan samt kommungemensam kompetensférsérjningsplan 2026 : 2. Kommungemensam kompetensférsérjningsplan 2026-2028, forslag

utvecklingsarbete och har bland annat kompletterat medarbetarenkdten med ett antal fragor
for att kunna folja upp organisatorisk halsa i relation till friskfaktorerna. Vi deltar dven i
tillhérande arbete med att om mdijligt utveckla ett Friskfaktorsindex for att kunna félja

friskfaktorerna dver tid och vidta ratt atgarder i verksamhet och namnder.

| det kommungemensamma arbetet har friskfaktorerna legat som grund for revideringen av
medarbetar, ledarpolicy och vardegrundsarbetet. Faktorerna har dven bidragit i utformningen

av andra styrande principer.

Stark chefers férutsattningar

Umed kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar for goda resultat, dar
riktmarket for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30, enligt ett av de tre av
fullméktige faststallda personalpolitiska malen. Ledarskap kan beskrivas som social paverkan i
viss riktning. Ledarskap handlar om att klargéra vad som &r foérvantade och énskvarda
beteenden, prestationer och resultat. Det handlar dven om att utifran det paverka individer
och grupper att agera i enlighet med dessa forvantningar. Framgangsrika chefer upplevs vara
aktiva i sitt ledarskap. De ar narvarande pa arbetsplatsen, leder verksamheten och har
kunskaper om hur de kan skapa halsoframjande arbetsmiljéer. De hanterar risker och brister
och haller sig informerade om arbetsskador och ohédlsa. Om verksamheten ar sadan att chef
och ledning inte kan vara fysiskt narvarande kan andra funktioner forstarkas, exempelvis

genom att fordela sddana uppgifter som ar av betydelse for den dagliga verksamheten.

Arbetstagaren behover informeras om hur forvantningar och mal ska uppfyllas och pa vilket
satt hans eller hennes insatser ingar i verksamhetens totala mal samt fa kontinuerlig ater-
koppling. Resultat- och utvecklingssamtal ska genomforas arligen. Det ar viktigt att som chef
fundera pa hur den 6vriga dialogen ser ut under aret samt hur arbetsplatstraffarnas struktur
ser ut kopplat till dialog och innehall. | arbetslivet bor vi strava efter att manniskor kdnner sa
kallad autonom motivation dar vi utfor beteenden utifran en kdnsla att vi sjalva vill i stallet for
att vi agerar utifran en kansla av krav och maste, sa kallad kontrollerad motivation. Genom att
tillgodose grundlaggande psykologiska behov sasom kompetens, autonomi/sjalv-
bestdmmande och samhorighet kan du som ledare skapa goda forutsattningar fér autonom
motivation. For att framja dessa behov finns det strategier och forhallningssatt som du kan
fortsatta starka eller utveckla. Att fortsatta starka chefers forutsattningar ar en avgérande

faktor for att ge forutsattning att nyttja ratt, utveckla och behalla medarbetare.
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Utveckling, omstallning och anvand kompetensen ratt

Behalla ar det nya rekrytera. Kompetensutveckling under hela arbetslivet ar avgérande for att
medarbetare och verksamheter ska kunna anpassa sig till nya eller férandrade arbets-
uppgifter. Det skapar engagemang och hjalper kommunens verksamheter att attrahera och
behalla ratt kompetens. Nar alla delar av organisationen deltar i larande, dkar kommunens
formaga att forandras, fornya sig och engagera medarbetarna. En ldrande organisation har

bade struktur och kultur som framjar standigt larande.

| en larandekultur ingdr gemensamma varderingar och beteenden, som 6ppenhet och tillit att
ta egna initiativ, utrymme for att ifrdgasatta arbetssatt och tolerans for att géra fel. Misstag
ses som goda tillfallen till Iarande. Man delar med sig av kunskap och bade chefer och med-

arbetare tar ansvar for den.

Som stdd for det systematiska kompetensutvecklingsarbetet finns utéver namndernas egna
ambitioner och medel en rad sektors-gemensamma forutsattningar. Gemensamt for hela
kommunen som arbetsgivare ar omstallningsavtalet KOM-KR. Syftet med det vél resurssatta
avtalet ar att skapa forutsattningar for arbetsgivarens, sektorns och arbetsmarknadens
kompetensférsorjning genom insatser som framjar livslangt larande och starker arbets-
tagarens stéllning pa arbetsmarknaden. Utover dessa medel, kompetenssatsningar inom
ramen for vara kollektivavtal finns aterkommande riktade stadsbidrag for kunskaps-
forflyttning. Under kommande &r fortsatter Aldreomsorgslyftet vilket &ven kommer omfatta

delar av funktionshinderverksamhet samt sprakstarkande insatser.

Utdver det som ndmns ovan finns madjligheter inom det offentligt finansierade systemet for
vuxnas larande i form av bland annat vuxenutbildning och Yrkeshogskoleutbildning, att i hogre
grad anpassa det lokala och regionala utbildningsutbudet for att kunna méta behov av
kompletteringsutbildningar och kompetensutvecklande insatser. Det ar av stor vikt att
kommunen i hogre grad nyttjar dessa olika former for finansiering och strukturellt stod for att
sakerstalla ratt kompetens och omstallningsméjligheter for vara medarbetare sa att de ges

goda mojligheter att utvecklas och stanna i vara verksamheter, dven nar de férandras.

En viktig utgangspunkt i kompetensforsorjningsarbetet ar den inledande behovsanalysen med
stod av personalbehovsprocessen. Ett moment som pa manga satt genom fordjupad analys
och kunskap om verksamhetens behov men dven medarbetarnas kunskaper, intressen och
utvecklingsmojligheter tas till vara. Har finns stora maéjligheter att djupare fordjupa
kompetensplaneringen pa arbetsplatserna. Personalbehovsprocessen sakerstéller daven att vi
som arbetsgivare kan uppfylla vara ataganden och att hansyn tas till de personer som enligt
lag och avtal har foretradesratt till anstalining, ansokt om utokad sysselsattningsgrad samt de

personer som ar i behov av ny placering. Viktiga insatser for att ge forutsattningar for att
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behalla medarbetare. Det utgdr dven en viktig forutsattning for anpassning som bidrar till

forutsattning for breddad rekrytering.

Vid revidering av rekryteringsriktlinjer och vagledning under mandatperioden forstarktes dven
mojligheten att anvdanda endast intern annonsering i syftet med intern annonsering att framja
intern rorlighet, ge befintliga medarbetare mojlighet till karriarutveckling, arbeta utifran ett
behalla-perspektiv dar en del av vara tjanster enbart riktar sig till befintliga medarbetare.
Detta forstarker maojligheten till intern karridrutveckling som adven forstarks av andra insatser

sdsom traineeprogram for chefer etc.

Underlatta for fler att arbeta mer och langre

Vérna arbetstiden, tills vidare och heltid som norm

Huvudregeln i Sverige ar att ett anstallningsavtal galler tills vidare med ett arbetstidsmatt pa
heltid. Det star i Lag om anstéllningsskydd, LAS och i vara kollektivavtal. Oavsett huvudregeln
kan arbetsgivaren och arbetstagare komma 6verens om en tidsbegransad anstéllning och
anstallningar pa deltid. Undantagen fran tillsvidarenormen och heltidsnormen finns i lag samt
vara centrala kollektivavtal. Normen ar att anstallningar ska gélla tills vidare. En tillsvidare-
anstallning skapar trygghet och mojlighet att planera framtiden, bade fér medarbetare och

arbetsgivare. Det ar dven en viktig attraktivitetsfaktor for vara yrken.

Umed kommun har under manga ar arbetat for att 6ka antalet heltidsarbetande. Det ar av
storsta vikt att sd manga medarbetare som mojligt mojliggdrs att arbeta heltid, bland annat
utifran ett arbetsmiljo- och kompetensforsorjningsperspektiv. Mojligheten till heltidslon ar
ocksa en viktig attraktivitets- och jamstalldhetsfraga. Arbetstid och forlaggningen av denna ar
ett av de viktigaste verktygen som arbetsgivaren har for att uppfylla verksamhetens mal. Om
det i samband med nyanstallning finns skal till deltidsanstallning ska det kunna motiveras. En
deltidsanstallning kan bli aktuellt mot bakgrund av dels verksamhetsmassiga skal dels av
arbetstagarens forutsattningar. Exempelvis foranleder verksamhetens uppdrag deltids-
anstallning mot bakgrund av beslut fran annan myndighet (personlig assistans), verksamheten
behover anstalla arbetstagare som enbart jobbar helg, verksamheten har ett uppdrag som ar

pa deltid och som inte gar att kombinera med annat uppdrag pa arbetsplatsen.

Anstréangningar att i hogre grad hitta maojliga och attraktiva kombinationstjanster for att lyckas
rekrytera till tidigare deltidstjanster beddms 6ka. Samtidigt som en del val utformade deltids-
tjanster val kan komplettera de befintliga heltidstjansternas utformning fér att tex kunna
erbjuda an mer attraktiva scheman i verksamheterna. Det ar dven viktigt att understryka att

heltid som norm inte faktiskt eller kulturellt ska begrénsa arbetstagarens forutsattningar till
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en lagre tjanstegrad till foljd av att arbetstagaren till exempel har varaktig sjukersattning eller
ohélsa som inte mojliggor heltidsarbete, deltar i arbetsmarknadspolitiska atgarder eller har

annan huvudsysselsattning sasom studier.

Det finns ocksd manga ledighetsbestammelser i lag och kollektivavtal som ger medarbetaren
ratt till partiell ledighet fran sitt arbete. En vanlig orsak ar att ga ner i arbetstid mot bakgrund
av foréldra- eller studieledighet. Arbetsgivaren har dven majlighet att bevilja partiell tjanst-
ledighet av andra orsaker an da det finns laglig ratt att vara ledig. Grunden for beddmningen
av en sadan ledighet ska utgd frdn om det ar mojligt utifran verksamhetens behov i en vidare
mening. Det innebar att chef behover ta hansyn till hur behovet av personal ser uti hela
verksamhetsomradet, om det finns andra enheter ddr medarbetare gér “samma”
arbetsuppgifter. Det ar ocksa av vikt att chef for dialog med medarbetaren om orsaken till
onskemalet. Om det skulle vara sa att medarbetare ansoker om partiell tjanstledighet for att
denna inte orkar arbeta heltid, sa maste chef i forsta hand vidta arbetsmiljoatgarder for att

komma till rétta med detta.

Forlang arbetslivet

FoOr att ta vara pd vardefull kompetens och klara framtida utmaningar behéver Umed kommun
att fler fortsatter arbeta efter 65 ar. Erfarna medarbetare har vardefull kompetens. | takt med
att medellivslangden och halsan forbattras kan aven arbetslivet forlangas. Med fler ar i yrkes-
livet 6kar véalfardens mojligheter att méta kompetensutmaningen. Normen i samhéllet att ga i
pension vid 65 ar har varit mycket stark. For att klara kompetensférsorjningen till valfarden ar
det viktigt att utmana denna norm. De kommande aren kommer flera forandringar i lag-
stiftningen att ske, exempelvis har aldern for garantipension hojts till 66 ar och lagsta alder for

att ta ut allman pension hojts till 64 ar fran 2026.

Utodver dessa strukturella férandringar ar arbetsgivarnas attityder till erfarna medarbetare
centrala for medarbetarnas forutsattningar att vilja arbeta vidare. Det beh6ver skapas forut-
sattningar for ett hallbart och halsosamt arbetsliv dven efter 65 genom en god arbetsmiljo.
Det finns flera omstandigheter, utover ekonomiska forutsattningar, som var for sig eller
tillsammans har betydelse for nar medarbetare valjer att ga i pension, exempelvis stod fran

chef och kollegor, allmantillstand och mojlighet till aterhamtning samt anpassning.

Dessa faktorer och andra spelar in i de insatser som namnderna specifikt valjer att jobba extra
med inom ramen for sina kompetensforsorjningsplaner. Som stod i arbetet med forandrade
normer for omradet finns bland annat kommunens pensionsriktlinjer. Det finns dven

moijlighet till I6nevaxling till pension samt modellen ”80-80-100" for att uppmuntra fler att
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jobba langre. Vara nationella huvuddverenskommelser och kollektivavtal lyfter dven en rad

insatser for att ge forutsattningar att jobba langre.

Sarskilda kommungemensamma aktiviteter 2026 for att utveckla och behalla

Sakerstalla arbetsmodell som i hogre grad nyttjar och matchar utbudet av lokala och
regionala utbildningsutbud, inom ramen fér vuxenutbildning/YH och
Omstallningsfonden. Dar behov av kompetensutveckling, omstallning och
vidareutbildning som de kommunala verksamheterna identifierat i
kompetensforsorjningsarbetet kan motas.

Genom SAMBA-projektet (Samverkan for att behalla arbetskraft i Umearegionen -

Umed kommun) ytterligare hitta arbetsmetoder for att stérka arbetet med att behalla

och aterfd arbetade timmar till arbetskraften. Darmed i hogre grad nyttja
mojligheterna i KOM-KR.

16



amt kommungemensam kompetensférsérjningsplan 2026 - PN-2025/00032-1 Personalnamndens verksamhetsplan, internkontrollplan samt kommungemensam kompetensférsérjningsplan 2026 : 3. Personalndmndens internkontrollplan 2026, forslag

Umed kommun 2025-11-03

Personalndmnden 2026

Riskinventering, riskvardering och internkontrollplan

Riskinventering och riskvardering utgar fran nedanstaende definitioner.

Riskinventering/riskanalys

Sannolikhet Definition Virde
Osannolik Praktisk taget obefintlig risk att fel uppstar. 1
Mindre sannolik Mycket liten risk att fel uppstar. 2
Mojlig Det finns en mojlig 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,

Forsumbar N . 1
besdkare, kommunen och/eller 6vriga intressenter.

Lindri Konsekvensen av ett fel ar liten for brukare, medborgare, )

J besdkare, 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 Innebar

Direkta och omfattande
Minimera risk atgdrder ska finnas med i
internkontrollplanen

Atgdrder fér 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.ekommerlderad
véarde | riskhantering

Risk for att gemensam utveckling uteblir om férvaltningar inte deltar i det gemen- .
. X . PO . Mindre s .
Personalpolitik  samma utvecklingsprojektet Samverkansmodell for tidiga insatser, arbetsanpassning R1 X Lindrig 4 Reducera risk
L sannolik
och rehabilitering (SAMBA).
cersenellalils Risk for att dispensforfarande s?rT] avser arbetstidsregler for dygnsvila (11 timmar) inte R2 Mmdre.e Kannbar 6 Reducera risk
efterlevs med avtalsbrott som foljd. sannolik
Personalpolitik  Risk for att regelverk och rutiner avseende distansarbete inte efterlevs. R3 Sannolik Lindring 8 Reducera risk
Risk for att [6nesattning gors pa ett satt som motverkar en enhetlig och sammanhallen Mindre
Lénepolitik I6nepolitik och inte i enlighet med fér kommunen fastslagen riktlinje for 16ne- R4 sannolik Kannbar 6 Reducera risk
strategiska fragor.
Lonepolitik Risk for att kommunen inte forbereder ikrafttrddandet av EU:s I6netransparensdirektiv. R5 Madjlig Kannbar 9 Reducera risk
Kompetens- Risk for att namnder inte nyttjar mojligheterna som finns till utveckling och anpassning . I .
L
forsorjning av gymnasie- och vuxenutbildningsutbud for att méta utbildningsbehov. popEanuelk indrig 8 (R I
Arbetsratt Risk for. otlll.aten puaverkan till foljd av att bisyssla ej rapporteras i enlighet med riktlinje R7 Mojlig Knnbar 9 Reducera risk
och rutiner i Umed kommun.
Arbetsmilio Risk for z.lt.Eh?t, vald och annan otilldten paverkan bidrar till otrygghet och férsamrad RS Mjlig Kannbar 9 Reducera risk
arbetsmiljé for medarbetare och chefer.
Samverkan Z:Ia( Loprpa;trtasgkyddsombud inte ges tillrackligt goda forutsattningar for att fullt ut klara R9 Sannolik Ui 3 Reducera risk
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Atgirder och aterrapportering

Inriktning for . Ater-
riskhantering Kostnad | Ansvarig rapport
R1 Reducerarisk Uppfoljning av férvaltningarnas deltagande i SAMBA-projektet genom aterrapport fran styrgrupp. 0 tkr HR-direktor T3
. P . . Forhandlings-
R2 Reducera risk Uppfdljning av dispensforfarande. 0 tkr chef T3
R3  Reducera risk Uppfoljning namndernas/férvaltningarnas efterlevandegrad. 0 tkr HR-direktor T3
R4 Reducera risk A:terrapport‘ av I6nekartlaggning inkl. eventuella avvikelser fran den kommungemensamma riktlinjen for 0 tkr Forhandlings- 3
I6nestrategiskt arbete. chef
RS Reducera risk A:terrapport av hu.r kommunen sakerstallt organisationen for att klara ett ikrafttradande av EU:s 0 tkr Férhandlings- 3
I6netransparensdirektiv 2026. chef
Aterrapport fran namnderna pa vilket satt man fort dialog och darefter tagit stallning till mojlighet att
R6 Reducera risk nyttja lokalt gymnasie- och vuxenutbildningsutbud for att moéta utbildningsbehov, identifierade i 0 tkr HR-direktor T3
namndernas kompetensforsorjningsplaner.
R7 Reducera risk Uppfoljning av hur namnderna/férvaltningarna féljer upp fragan om bisyssla. 0 tkr HR-direktor T3

Aterrapport om risker och tillbud som inrapporterats avseende hot och vald samt om insatser for att

. . q 0 tkr HR-direktor T3
forebygga otillaten paverkan.

R8 Reducera risk

R9 Reducera risk Uppfoljning via dialog mellan den centrala samverkansgruppen och personalnamnden, varen 2026. 0 kr HR-direktor T3
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Anvisning for namnder och bolags
verksamhetsplanering 2026
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RV 11 13 Y 5P 2
Krav pa planeringsprocess i kommunens egna NAMNAEN ........oovveeiieirieeeeiiieeeeireeeenereeeeereeeeens 2
Lo 1] = o DO RROSPU T RR RO PSP PRIt 3
Anmalan till kommunfullmaktige/KommUuNStYrelse .......ccveecvveieieeeiieeciee e 3
Verksamhetsplanens innehall for egna NAMNAEr.........ooovcvevieeiieeceiiiee e 3
Riskanalys och plan for internkontroll ............ooo i 5
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Inledning och bakgrund

Kommunfullmaktige beslutar varje ar om planeringsdirektiv och budget. Det ar ett politiskt
beslutat dokument som lagger grunden for kommunens planering av verksamhet och
ekonomi. Det beskriver bland annat hur kommunens pengar ska fordelas mellan olika

namnder och ger dem uppdrag att arbeta med.

Fullmaktiges beslutade planeringsdirektiv och budget utgor grunden for fortsatt planering i

namnder och bolag.

Syfte

Syftet med denna anvisning ar att tydliggéra hur néamnder och bolag ska uppratta

verksamhetsplan/affarsplan och budget for kommande verksamhetsar.

Vilka styrs

Denna anvisning galler for kommunens ndmnder och bolag. Observera att specifik anvisning

for gemensamma namnder och deldgda bolag aterfinns i slutet pa dokumentet.

Krav pa planeringsprocess i kommunens egna namnder

| verksamhetsplan och budget konkretiserar och beskriver namnden den styrning och
planering som ska vara géllande for néamndens verksamheter under kommande

verksamhetsar. Utgangspunkter for verksamhetsplanering ar;

- det planeringsdirektiv och den budgetram kommunfullmaktige faststallt for

kommande ar
- namndreglemente faststallt av kommunfullmaktige
- 0Ovriga styrdokument som ar gdllande for namnden

Efter att kommunfullmaktige faststallt planeringsdirektiv och budget fér kommande ar ska
varje namnd uppratta/revidera verksamhetsplan och budget for namnden. Néamnden
beslutar om hur budgetram fordelas mellan ndmndens verksamheter. Nimnd ansvarar for
att det finns en aktuell namndbudget som 6verensstammer med kommunfullmaktiges
beslutade ram, kompletterad med eventuella tilldggsanslag. Som stod tillhandahaller

stadsledningskontoret en mall pa intranatet som &r frivillig att anvanda.
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Tidplan

Samtliga namnder ska fatta beslut om verksamhetsplan och budget for kommande

verksamhetsar senast 26 november.

For att mojliggora hantering i enlighet med skollagens bidrag pa lika villkor ska Tekniska
namnden faststalla budgetfordelning pa verksamhetsniva senast i september och skyndsamt
expediera sin faststallda budgetférdelning till For- och grundskolendmnd samt Gymnasie-

och vuxenutbildningsnamnd.

Anmalan till kommunfullmaktige/kommunstyrelse

Namndens faststallda verksamhetsplan och budget med eventuella bilagor expedieras till KS
diarium via e-post och dops till xxx-ndmndens verksamhetsplan och budget fér 2026, vid
expediering till KS diarium ska e-postmeddelandets &mnesrad inledas med diarienummer KS-

2025/00240. Samtliga verksamhetsplaner anmals sedan till Kommunfullmaktige i januari.

Verksamhetsplanens innehall for egna namnder

Namnden har befogenhet att utifran namndens behov och forutsattningar avgora
utformning och detaljeringsniva i namndens verksamhetsplan. Namndens verksamhetsplan

ska ddremot alltid innehalla féljande delar.

e Grunduppdrag samt namndens planering for grunduppdragets genomfoérande.

| verksamhetsplanen ska av kommunfullmaktige faststallt grunduppdrag for namnden

infogas. Namnden har mandat att:

- faststalla utformning och detaljeringsniva i den styrning och planering som krévs for

att verkstalla grunduppdraget.

- Bedtma behov av och faststélla néamndspecifika mal, tilldggsuppdrag,

indikatorer/nyckeltal (process-, resurs, resultat och /eller effektmatt)

- Bedoma och infoga den planering som behovs for att styra och félja att ndmndens

verksamheter utvecklas i 6nskad riktning.

Namndens prioritering och fordelning av resurser for verkstallande av namndens

grunduppdrag ska framga av ndmndens budget.

| verksamhetsplanen ska det framga pa vilket satt namnden avser att folja upp sitt
grunduppdrag och vilka underlag som namnden tanker nyttja for att bedéma

grunduppdragets genomforande. Observera att om namnd véljer att anvanda
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nyckeltal/indikatorer i sin styrning och uppféljning bér namnden prioritera sddana
nyckeltal/indikatorer som kan féljas 6ver tid och som dr mojliga att folja utan kostsam
administration. Specifika nyckeltal/indikatorer och statistikuppgifter som namnden
kontinuerligt avser nyttja vid rapportering till Kommunstyrelse och Kommunfullmaktige bor

synliggéras med kommentar, fotnot eller liknande.

Storre verksamhetsutvecklingsinsatser eller andra atgarder som syftar till att forbattra
forutsattningarna att genomféra namndens grunduppdrag kan med férdel beskrivas i

namndens verksamhetsplan och framga i nadmndens budget.

Om kommunfullméaktige fattat beslut som férédndrar namndens grunduppdrag, ataganden
eller ansvar ska namndens verksamhetsplan sarskilt belysa den omstallning detta innebar

samt oversiktlig beskrivning av planeringen for denna omstallning.

¢ Planering avseende inriktningsmal och program

| verksamhetsplan ska eventuella inriktningsmal som tilldelats namnden, samt beskrivning av
eventuella ataganden/satsningar som namnden tanker genomféra, framga. Namnden bor
kortfattat beskriva hur den avser arbeta med dessa och hur aterrapportering till ndmnd ska
ske. Under forutsattning att fullmaktige avdelat medel for arbete med destinerade
inriktningsmal ska fordelning av dessa medel och de medel nédmnden sjalv avsatter framga i

budgeten.

e Planering avseende tillaggsuppdrag

| verksamhetsplanen ska eventuella tilldaggsuppdrag fran kommunfullmaktige som tilldelats

namnden framga. Namnden bor kortfattat beskriva hur den ténker verkstélla dessa.

e Drift- och investeringsbudget

Namnden ska uppratta namndbudget (ekonomisk plan) for kommande verksamhetsar. |
namndens budget ska férdelning mellan verksamheter framga. Nar nimnden valjer att
avdela medel for specifika satsningar och ataganden ska det belysas for att klargora

fordelning och pavisa prioritering.

e Arbete med personalpolitiska mal

Namnden ska i sin verksamhetsplan beskriva planering samt eventuell ndmndspecifik
styrning och konkretisering av de personalpolitiska mal kommunfullméaktige faststallt.
Namndens ska analysera namndspecifika forutsattningar som utgangspunkt fér namndens
planering. Om namnd tilldelats specifika tillaggsuppdrag inom det personalpolitiska omraden

ska dessa framga i verksamhetsplanen.
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e Namndens kompetensforsérjningsplan

Namnden ska i sin verksamhetsplan beskriva sin planering foér kompetensforsérjning. Om
namnden avdelar specifika medel fér kompetensforsérjning bor dessa framga i namndens
detaljbudget. Har namnden utarbetat en separat kompetensforsorjningsplan kan den med

fordel bilaggas till verksamhetsplanen.

e Styrning och uppfoljning av externa utférare

| de fall namnden nyttjar externa utférare for att utfora verksamhet som den ansvarar for!
ska det i verksamhetsplanen framga hur namnden avser styra och folja upp dessa externa
utférare under kommande verksamhetsar. Om ndmnden har utarbetat en separat plan for

styrning och uppféljning av externa utférare ska den bilaggas till verksamhetsplanen.

e Utmaningar och méjligheter pa 3-5 ars sikt

Namnden ska med utgangspunkt i sitt grunduppdrag kortfattat beskriva arbetet med
vasentliga utmaningar och mojligheter pa medellang sikt (3-5 ar). Beskrivningen ska uppga

till max 2 sidor A4 och bilaggas verksamhetsplanen.

Riskanalys och plan fér internkontroll

Namnden ska i enlighet med kommunfullmaktiges riktlinjer for intern styrning och kontroll
(KF 2011-05-26) samt i enlighet med kommunstyrelsens handledning (KS 2019-01-15)

upprétta riskanalys och plan for intern kontroll f6r kommande verksamhetsar.

Tidplan och anmalan
Samtliga namnder ska faststalla riskanalys och internkontrollplan for kommande

verksamhetsar senast i november for anmalan till Kommunstyrelsen.

Av namnd faststalld riskanalys och internkontrollplan expedieras till KS diarium via e-post
och dops till xxx-ndmndens riskanalys och internkontrollplan fér 2026, vid expediering ska e-

postmeddelandets @mnesrad inledas med diarienummer KS-2025/00240.

Krav pa planeringsprocess i gemensamma namnder

Kommungemensamma namnder upprattar verksamhetsplan och budget i enlighet med

ovanstdende anvisning for namnd med hansyn tagen till de férhallanden ndmnden verkar i

1| enlighet med den definition som framgar av kommunfullméaktiges riktlinjer fér Styrning och uppféljning av
verksamhet som utférs av externa utforare.
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och de specifika reglementen och avtal som upprattats for att reglera styrning och

uppfoljning av den gemensamma namndens verksamhet.

Samtliga gemensamma namnder ska dven uppratta och faststalla riskanalys och

internkontrollplan for kommande verksamhetsar.

Gemensam namnds faststallda verksamhetsplan och budget samt riskanalys och
internkontrollplan éverlamnas till de kommuner som ingar i den gemensamma namnden nar

de faststallts, dock senast innan november manads utgang.

Anmalan

Av gemensam namnd faststalld verksamhetsplan och budget samt riskanalys och
internkontrollplan expedieras till KS diarium via e-post och dops till xxx-ndmndens
verksamhetsplan och budget fér 2026, vid expediering ska e-postmeddelandets amnesrad
inledas med diarienummer KS-2025/00240.

Krav pa planeringsprocess i kommunens heldgda bolag

Arbetet med att genomfdra dversyn och eventuell revidering av dgardirektiv inleds direkt
efter kommunfullméaktiges arliga beslut om Planeringsdirektiv och de
inriktningsmal/program och eventuella tillaggsuppdrag kommunfullmaktige tilldelat

specifika bolag.

Revidering av dgardirektiv sker om kommunfullmaktiges beslut beddms foranleda vasentliga
forandringar i bolagets inriktning och ataganden. Revidering av dgardirektiv sker i enlighet
med kommunfullmaktiges Riktlinje for Agarstyrning (KF 2021-03-29 §57).

Arbetet med att uppratta/revidera verksamhetsplan/affarsplan i de kommunala bolagen

inleds parallellt med arbetet att bedéma och vid behov revidera dgardirektiv.

Krav pa planeringsprocess i delagda bolag

Nar det géller deldgda bolag upprattas verksamhetsplan/affarsplan i enlighet med de
agardirektiv och aktiedgaravtal som géller for respektive bolag. Observera att Umea
kommuns inflytande 6ver delagt bolag paverkas av dgarférhallande och den radighet 6ver

bolaget som féljer av dessa dgarforhallanden.
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Relaterade styrdokument

Overordnade styrdokument

Riktlinjer for planeringsprocess (KF 2023-04-24 under revidering)
Riktlinjer for aktiverande styrning (KF 2021-03-29)
Riktlinjer for agarstyrning (KF 2021-03-29)

Riktlinjer for styrning och uppféljning av verksamhet som utfors av externa utférare (KF
2021-10-25 under revidering)

Riktlinjer for Intern styrning och kontroll (KF 2011-05-28 under revidering)

Ovriga styrdokument

Handledning for intern styrning och kontroll (KS 2019-01-15 under revidering)

7(7)



51/25 EU:s Ionetransparensdirektiv - PN-2025/00035-1 EU:s I6netransparensdirektiv : EU:s Ionetransparensdirektiv

lavl

UMEK Tjansteskrivelse
IKOMMUN 2025-10-30

Personalndmnden

Diarienr: PN-2025/00035

EU:s Ionetransparensdirektiv

Forslag till beslut
Personalnamnden beslutar

att godkdnna lamnad redovisning.

Arendebeskrivning
Enligt personalndmndens internkontrollplan foreligger risk for att
kommunen inte forbereder ikrafttradande av EU:s |6netransparensdirektiv.

Som atgard ska en aterrapport goras av hur kommunen sakerstallt
organisationen for att klara ikrafttradandet.

Forhandlingschef Stefan Larsson ger information om aktuellt lage.

Beredningsansvariga
Stefan Larsson, SLK HR

Beslutet ska skickas till

Karin Ahnqvist Fredrik Aberg
HR-direktor Ledningskoordinator
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UMEK Tjansteskrivelse
IKOMMUN 2025-10-30

Personalndmnden

Diarienr: PN-2025/00003

PN Informationsarenden 2025

Forslag till beslut
Personalnamnden beslutar

att i protokollet notera att namnden tagit del av informationen.

Arendebeskrivning
e Medarbetarenkaten, 6vergripande resultat
e HR-direktéren informerar
o Uppfdljning, distansarbete
o Dom i Arbetsdomstolen om EU:s modravardsdirektiv

Beslutsunderlag
Medarbetarenkaten 2025 - Umea kommun

Beredningsansvariga
Karin Ahngvist

Karin Ahngvist Fredrik Aberg
HR-direktor Ledningskoordinator
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Medarbetarenkaten 2025

Organisatorisk och social arbetsmiljo, OSA
Lika rattigheter och mojligheter

Sammanfattning av resultat

Umea kommun

Antal svar: 8462 | Antal férvantade svar: 10035 | Svarsfrekvens: 84,3%

UMEA
KOMMUN
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Sammanfattning av resultat

m 645 443 m 2+1 Vet inte/Inte aktuellt

Arbetsorganisation

Arbetsbelastning och krav

Handlingsutrymme och kontroll
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Arbetsorganisation

Lika rattigheter och majligheter, Arbetsbelastning och krav

Sakerhet och trygghet: -Handlingsutrymme och kontroll

Aterhamtning’ ‘Ledarskap

Kunskaper och utveckling’ Stod

UMEA
KOMMUN
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Sammanfattning av resultat

Umea kommun

Arbetsorganisation 53
Arbetsbelastning och krav 4,9
Handlingsutrymme och kontroll 4,7
Ledarskap 4,9
Stod 5,2
Kunskaper och utveckling 5,4
Aterhamtning 4,6
Sakerhet och trygghet 4,7
Lika rattigheter och mojligheter 5,4
Totalt medelvarde, max 6 5

UMEA
KOMMUN



Medarbetarenkaten 2025

Organisatorisk och social arbetsmiljo, OSA
Lika rattigheter och mojligheter

Fordjupning av resultat

Umea kommun

UMEA
KOMMUN
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Arbetsorganisation
Medel | 6+5 4+3 2+1
5,3 85% | 12,9% | 2,1%
1. Jag kanner till de mal och uppdrag som finns for min foérvaltning/namnd. 5,2 81% | 16,4% | 2,6%
2. Det finns tydliga mal for min arbetsgrupp. 51 |791% | 17,4% | 3,5%
3. Jag vet vilka specifika arbetsuppgifter jag har. 5,6 91% | 7,7% | 1,2%
4. Jag vet vilka resultat jag ska uppna med mitt arbete. 55 |89,3% | 92% | 1,5%
5. For mig ar det tydligt hur mitt arbete ska utforas. 53 | 84,5% | 13,7% | 1,8%

UMEA
KOMMUN
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Arbetsbelastning och krav

Medel | 6+5 4+3 2+1
4,9 |69,3%|23,1% | 7,7%
6. Min arbetsbelastning ar acceptabel. 4,4 | 53,2% | 33,6% | 13,2%
7. Mitt arbete ar omvaxlande. 51 [758% | 20% | 4,2%
8. Jag vet vad som kravs av mig i mitt arbete. 55 [89,7% | 9,1% | 1,1%
9. Jag hinner med mina arbetsuppgifter inom min arbetstid. 45 |58,4% | 29,4% | 12,2%
UMEA

KKOMMUN
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Handlingsutrymme och kontroll

Medel | 6+5 4+3 2+1
4,7 | 64,3% | 27,1% | 8,6%
10. Jag har tillrackligt med befogenheter for att kunna utféra mina arbetsuppgifter. 5 76,7% | 19,7% | 3,6%
11. Jag har de férutsattningar som behdvs for att kunna utféra mina arbetsuppgifter. 4,7 |63,3% | 28,4% | 8,3%
12. Jag kan paverka beslut som rér mina arbetsuppgifter. 46 |60,4% |31,7% | 7,9%
13. Jag vet hur mina arbetsuppgifter ska prioriteras om arbetstiden inte racker till. 51 79% | 17,4% | 3,6%
14. Jag kan sjalv bestamma min arbetstakt. 4 42% | 38,4% | 19,7%
UMEA

KKOMMUN
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Ledarskap

Vet

Medel 6+5 443 2+1 inte/Inte

aktuellt
49 |68,7% | 19,7% | 7,7% 4%
15. Jag far vid behov handledning i mitt arbete. 48 |68,6% | 236% | 7,8% 0%
16. Jag far vid behov hjélp av min chef att prioritera mina arbetsuppgifter. 49 |70,3% | 22,3% | 7,4% 0%
17. Min chef agerar om jag signalerar att jag har fér mycket arbete att gora. 48 |68,1% |22,9% | 9% 0%
18. Min chef ger mig aterkoppling pa hur jag utfor mitt arbete. 46 |61,4% | 26,7% | 11,9% 0%
19. Min chef uppmuntrar till delaktighet. 5,1 75,9% | 18% 6,1% 0%
20. Min chef behandlar mig med respekt. 5,5 89% 8% 3% 0%

21. Min chef hanterar konflikter pa ett bra satt. 4,7 | 47,5% | 16,3% | 8,5% 27,7%

UMEA

KKOMMUN
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Stod

Medel | 6+5 4+3 2+1

52 |80,5% | 16% | 3,4%

22. Jag vet vem jag ska vanda mig till for att fa stod och hjalp att utfora arbetet. 53 |83,9% | 13,5% | 2,6%
23. Jag trivs med mina kollegor. 5,5 87,5% | 10,7% | 1,8%
24. Mina kollegor bemoter mig med respekt. 56 |90,4% | 8,3% | 1,3%
25. Jag kan 6ppet diskutera svarigheter pa min arbetsplats. 5 74,9% | 19,2% | 5,9%
26. Jag ger uppskattning till mina kollegor for deras arbetsinsatser. 5,4 89% | 10,4% | 0,6%
27. Jag far tekniskt stod vid behov. 51 |76,2% | 19,9% | 3,9%
28. Jag far administrativt stod vid behov. 5 74,5% | 20,7% | 4,8%
29. Jag har en positiv kdnsla nar jag kommer till jobbet. 5 74,4% | 20,3% | 5,3%
30. Stamningen pa min arbetsplats ar bra. 5 74,1% | 21% | 4,9%

UMEA

KKOMMUN
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Kunskaper och utveckling

Medel | 6+5 4+3 2+1

54 |852% |12,5% | 2,3%
31. Mina kunskaper och fardigheter ar till nytta i mitt arbete. 55 [91,4% | 7,3% | 1,3%
32. Jag har tillréckligt med kunskap for att kunna utféra mina arbetsuppgifter. 54 190,3% | 9,2% | 0,5%
33. Jag har mojlighet att lara mig nya saker nar arbetsuppgifterna kraver det. 5,2 79% | 18,1% | 2,9%
34. Min chef har arligen resultat- och utvecklingssamtal med mig. 57 193,3% | 4,9% | 1,8%
35. Jag har mojlighet till kompetensutveckling i mitt arbete. 5 72,1% | 22,8% | 5%

UMEA

KKOMMUN
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Aterhamtning
Medel | 6+5 4+3 2+1

4,6 |62,6% | 257% | 11,7%
36. Jag har arbetstider som passar mig. 51 |77,7% | 16,5% | 5,8%
37. Jag kan anvénda raster och pauser till att koppla av fran arbetet. 4,5 |59,1% | 26,4% | 14,6%
38. Jag har mojlighet att arbeta i lugnare takt efter arbetsintensiva perioder. 4,2 |49,1% | 32,6% | 18,3%
39. Jag reflekterar 6ver hur jag har utfort arbetet. 52 |80,9% | 16,7% | 2,4%
40. Jag har ork kvar for att gora annat mellan arbetspassen. 4,2 |50,1% | 34,1% | 15,8%
41. Jag kan lagga tankar pa arbetet at sidan pa min lediga tid. 4,5 | 58,6% |27,8% | 13,5%
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Sakerhet och trygghet

Medel 6+5 4+3 2+1
4,7 65,6% | 22,4% | 11,9%

42. Mitt arbete ar fritt fran allvarliga olycksfallsrisker. 48 |67,6% | 22,7% | 9,7%
43. Mitt arbete ar fritt fran hot och vald. 4,5 60,2% | 23,8% | 16%
44, Mitt arbete &r fritt fran pafrestande konflikter. 4 46,8% | 32,9% | 20,3%
45. Mitt arbete ar fritt fran trakasserier och krankande sarbehandling. 5,1 76,7% | 16% | 7,3%

46. Mitt arbete ar fritt fran starkt psykiskt pafrestande arbetsuppgifter och arbetssituationer. 41 |49,1% | 31% | 19,9%

47. Mitt arbete ar fritt fran riskfyllt ensamarbete. 4,6 64,2% | 22,1% | 13,7%

48. Jag ar stolt over att jobba pa min arbetsplats. 53 |82,1% | 14,7% | 3,1%

49. Jag kdnner mig trygg i att uttrycka mina asikter pa min arbetsplats. 51 | 78,4% | 16,2% | 5,5%
UMEA
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Lika rattigheter och mojligheter

Vet
Medel 6+5 4+3 2+1 | inte/Inte
aktuellt

54 |75,1% | 10,9% | 3,5% | 10,5%

50. P& min arbetsplats har vi ett bra samarbete som inkluderar alla arbetskamrater. 5 76,2% | 19% | 4,8% 0%

51. Pa min arbetsplats arbetar vi aktivt for alla medarbetares lika rattigheter och

51 | 77,4% | 18,1% | 4,5% 0%
mojligheter.

52. Jag vet att krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och

. A . a 5,9 97,99 1,59 0,69 09
repressalier inte ar tillatet i Umea kommun. Z i i i

53. Jag vet vart jag ska vanda mig om jag upplever mig utsatt for krankande

.. . . . . 5,6 89,59 7,69 2,99 09
sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier. % % A %

54. De arbetsklader som jag anvander i arbetet dr anpassade for mig och mina

. 4,8 37,7% | 11,3% | 5,8% | 45,1%
arbetsuppgifter.

—>
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55. De tekniska arbetsverktyg och hjalpmedel som jag anvander i arbetet, till
exempel lyfthjdlpmedel, mobiltelefon och dator, ar anpassade fér mig och mina 52 | 753% | 14,1% | 3,1% 7,5%
arbetsuppgifter.

56. De handverktyg och maskiner som jag anvander i arbetet dr anpassade for mig

. . 5,3 30% | 59% | 0,9% | 63,1%
och mina arbetsuppgifter.

57. Lokaler pa arbetsplatsen, till exempel personalrum, omklddningsrum och

[s) 0, [s) 0,
toaletter, ar anpassade fér mig och mina arbetsuppgifter. 49 | 72,2% | 18,8% | 9% 0%

58. Mobler pa arbetsplatsen dr anpassade for mig och mina arbetsuppgifter. 5,1 76% | 18,2% | 5,8% 0%

59. Jag forstar skriftlig information som ror mitt arbete. 58 |96,8% | 2,9% | 0,3% 0%

60. Jag forstar muntlig information som ror mitt arbete. 58 |97,1% | 2,6% | 0,2% 0%
UMEA

KKOMMUN
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