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18/26 Upprop och godkénnande av dagordning - :

Denna behandling '18/26 Upprop och godkannande av dagordning' har inget tjansteutlatande.
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UMEK Tjansteskrivelse
KOMMUN 2026-09-07

Personalndmnden

Diarienr: PN-2026/00011

Risk for att gemensam utveckling uteblir om
forvaltningar inte deltar i det gemensamma
utvecklingsprojektet SAMBA

Forslag till beslut
Personalnamnden beslutar

att godkdanna lamnad redovisning.

Arendebeskrivning

Enligt personalndmndens internkontrollplan foreligger risk for att
gemensam utveckling uteblir om férvaltningar inte deltar i det gemen-
samma utvecklingsprojektet Samverkansmodell for tidiga insatser,
arbetsanpassning och rehabilitering (SAMBA).

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

Beslutsunderlag
Bildspel: SAMBA Lagesbild sommaren 2026

Beredningsansvariga
Karin Ahnqgvist, HR-direktor

Beslutet ska skickas till

Karin Ahnqvist Fredrik Aberg
HR-direktor Ledningskoordinator
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Samverkansmodell for att behalla arbetskraft 2024-2027

SAMBA ar ett kompetensforsorjningsprojekt som utvecklar
nya arbetssatt for att behalla medarbetare i offentlig sektor.
Detta genomfors i samverkan mellan sex kommuner i
Umearegionen, Region Vasterbotten, Forsdkringskassan och
Omstallningsfonden.

Malet ar att hitta arbetsmodeller som minskar
sjukskrivningarna och haller fler kvar pa arbetsmarknaden —

fran forsta anstallningen till pension.

Behalla ar det nya rekrytera!

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OM M U N
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Projekttid: September 2024-augusti 2027
Projektagare: Umed kommun

Samverkansparter: Bjurholms kommun, Nordmalings
kommun, Robertsfors kommun, Umea kommun, Vindelns
kommun, Vannas kommun, Region Vasterbotten,
Forsakringskassan och Omstallningsfonden

Finansiering: Medfinansieras av Europeiska socialfonden via
Svenska ESF-radet

Organisation: Projektledning i Umea kommun. Styrgrupp
med representanter fran samverkansparterna.
Utvecklingsarbetet sker i SAMBA-labbet och sprids i det
bredare SAMBA-forum, dit alla parter bjuds in.

Webbplats: umea.se/samba

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OM M U N
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Insikt 1: Det rader arbetskraftsbrist i Umearegionen

Arbetslosheten i Umearegionen ar bland den lagsta i landet.
Samtidigt minskar andelen av befolkningen som ar i
arbetsfor alder, medan en aldrande befolkning 6kar behovet
av personal inom vard och omsorg. Behoven inom
barnomsorg och skola kvarstar — och naringslivet konkurrerar
om samma arbetskraft.

Det gar inte att I0sa kompetensbristen enbart genom att
rekrytera fler. Den storsta potentialen finns i det som
arbetsgivarna sjalva kan gora: att forandra arbetssatt sa att
fler stannar kvar, kommer tillbaka och stiller om i tid.

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OM M U N
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Insikt 2: Offentlig sektor har hoga sjuktal

Exempel: Sjukfranvaron bland Umea kommuns medarbetare
ligger runt 7 procent. Det motsvarar omkring 850
arsarbetare — produktionstimmar som paverkar formagan att
leverera den valfard som medborgarna behoéver. En stor del
av franvaron ar langtidssjukskrivningar.

| valfarden finns manga yrken dar saval lang som kort
franvaro behover ersattas. Det driver upp personalbehovet
ytterligare och riskerar att skapa en ond cirkel: arbetsmiljon
forsamras nar belastningen 6kar och belastningen dkar nar
fler ar sjukskrivna.

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OM M U N

9/85



ym forvaltningar inte deltar i det gemensamma utvecklingsprojektet SAMBA - PN-2026/00011-1 Risk for att gemensam utveckling uteblir om férvaltningar inte deltar i det gemensamma utvecklingsprojektet SAMBA : SAMBA Lagesbild sommaren 2026

Insikt 3: Omstallningsreformen 6ppnar nya maojligheter

Den 1 oktober 2022 tradde omstallningsreformen i kraft.
Med omstdllning menas har insatser som hjalper en
medarbetare att utvecklas eller vaxla karriar for att kunna
stanna kvar i arbetslivet.

Reformen innebar att det ar arbetsgivaren — i samspel med
omstallningsorganisationen — som har huvudansvaret for att
behalla och stdlla om medarbetare. Det krdvs inte langre
konstaterad ohalsa for att sdtta in anpassningar och tidiga
insatser, vilket 6ppnar for proaktivt arbete.

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OM M U N
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Projektdeltagarnas inledande tankar om SAMBA

Citaten ar hamtade fran SAMBA-forum i mars 2025.
SAMBA-forum ar projektets bredaste motesplats.

"Vi maste vaga — vaga tanka annorlunda, inte avfarda ‘ofardiga’ idéer,
vaga testa, vaga gora fel”

"Vi behover samarbeta for att hitta vagar att tillvarata kompetens.
Vara nyfikna, modiga”

"Vi maste starta upp mera verkstad, 6ppna upp mellan
forvaltningarna, sa att vi kan behalla vara medarbetare i kommunen”

"Kommer att kravas mycket vilja i organisationerna”

"Kreativitet Gladje Mod Tillsammans”

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OM M U N

11/85



ym forvaltningar inte deltar i det gemensamma utvecklingsprojektet SAMBA - PN-2026/00011-1 Risk for att gemensam utveckling uteblir om férvaltningar inte deltar i det gemensamma utvecklingsprojektet SAMBA : SAMBA Lagesbild sommaren 2026

SAMBA-labbet — en larande verkstad

SAMBA-labbet ar projektets arena for utveckling av nya
arbetssatt. Traffar halls 4-5 ganger per termin och ungefar
tjugo personer brukar delta: HR-medarbetare fran
Umeadregionens kommuner och Region Vasterbotten
tillsammans med representanter fran Forsakringskassan och
Omstallningsfonden.

| SAMBA-labbet utvecklar deltagarna nya arbetssatt

samtidigt som de bygger pa sin egen kompetens i
tjanstedesign, samverkan och férandringsarbete.

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OM M U N
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Tjanstedesign — sluta gissa, borja fraga!

Den centrala arbetsmetoden i SAMBA ar tjanstedesign —
en innovationsmetod som utgar fran anvandarens behov
snarare an fran aktorernas egen organisationslogik.
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Prototyperna vaxer fram — nagra exempel:

I . Film om
Rollspel om ett Kommunikationsmaterial ey
. . Omstallningsfondens
omplaceringssamtal till APT .
erbjudanden

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OM M U N
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Forsta tjanstedesignomgangen, hosten 2025:
Intern rorlighet, omplacering och nya former for praktik och
arbetstraning

Exempel pa prototyper:

* En kommun- och regiongemensam platsbank for
arbetstraning

* En handbok fér omplacering vid rehabilitering

* Kommunikationsmaterial och APT-underlag for att prata
om omstallning pa arbetsplatsen

* Ett rollspel som gestaltar ett samtal mellan 6verlamnande
chef, medarbetare och mottagande chef

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OM M U N
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Andra tjanstedesignomgangen, varen 2026:
Tidiga insatser

Exempel pa prototyper:

* Anpassningsbiblioteket, en digital tjanst som ger stod i
arbetet med arbetsanpassningar

* 3A-modellen: Agera, Ansvara tillsammans, Avgransa
(Hemsida som riktar sig till chefer)

e Supernovamodellen: Tidiga signaler ar inte ett
misslyckande, utan en mojlighet! (Intranatsida riktad till
chefer och medarbetare)

* Filmer om Omstéllningsfonden som kan spridas pa
intranat hos arbetsgivarna

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OM M U N
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”Ibland i vara dialoger i SAMBA fastnar vi i fragor som "Har vi
stod for det har?’ eller ’Vad sager arbetsratten?’. Men jag
havdar att arbetsratten ger oss goda mojligheter. Snarare kan
det handla om att valja att géra mer an det arbetsratten
sager att vi maste gora.”

HR-medarbetare, SAMBA-labbet 2026

Medfinansieras av U M EA
- Europeiska unionen |(O M M U N
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Robertsfors visar att det gar

Langtidsfranvaron i Robertsfors kommun har minskat med
8,1 procentenheter mellan 2023 och 2025. Bakom resultatet
ligger flera ars systematiskt arbete med tidiga dialoger och
individkartlaggningar.

Robertsfors visar att det ar mojligt att vanda utvecklingen.
Det ar just sadana forflyttningar — byggda pa uthalligt arbete
med tidiga insatser och nara dialog — som SAMBA vill se hos
fler arbetsgivare.

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OM M U N
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Sa mater vi framsteg

Projektet foljer fyra kvantitativa nyckeltal som tillsammans
speglar formagan att behalla medarbetare i arbete:

* Sjuktalen

e Sjukskrivningslangden

e Antalet tidiga insatser inom ramen for KOM-KR-avtalet

* Antalet medarbetare som nyttjar Omstallningsfondens
karriarvagledning

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen IKOMMUN
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Vad hander harnast?

* Fortsatt arbete i SAMBA-labbet, bland annat med
omhandertagande av de prototyper som har utvecklats under
hdsten och varen.

* Uppstart av arbetspaket 3: Battre information till medarbetaren.
Handlar om att tillgangliggéra information och stéd ur
medarbetarens perspektiv.

* Pilotstudie om tidiga vigvalssamtal startar i Ornskoldsviks kommun,
som delar arbetsmarknad med projektets kommuner. Arbetssattet ar
tankt att sedan provas hos arbetsgivare inom SAMBA.

* Insamling av kvalitativa projektresultat som komplement till de
kvantitativa nyckeltalen.

* Slutkonferens planeras till varen 2027.
Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OMMUN
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Mer om SAMBA

Om SAMBA (Suntarbetsliv.se), varen 2026: Anvand omstallning
for att bryta sjukfranvaro

Om utvecklingen i Robertsfors (Suntarbetsliv.se), varen 2026:
Sjukfranvaro: "Omstallning ar kanske den stora moroten"

Film, varen 2025: Samverkan for att behalla arbetskraft i
Umearegionen

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OM M U N
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Kontakt

Projektledare
Camilla Lekebjer, camilla.lekebjer@umea.se

Projektledare, deltid under 2026
Linn Ojbrandt, linn.ojbrant@umea.se

Projektagare
Karin Ahngvist, HR-direktér Umea kommun, karin.ahnqvist@umea.se

Webbplats
umea.se/samba

Medfinansieras av U M EK
- Europeiska unionen I(OM M U N
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UMEK Tjansteskrivelse
KOMMUN 2026-09-07

Personalndmnden

Diarienr: PN-2026/00012

Personalnamndens rapport till kommunstyrelsen,
januari-augusti

Forslag till beslut
Personalndmnden beslutar

att anta personalndmndens rapport till kommunstyrelsen.

Arendebeskrivning
SLK HR har upprattat en rapport enligt kommunstyrelsens anvisning.

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

Vid granskning av sjukfranvaron kan konstateras att den minskat fran 6,8
till 6,4 procent i jamfoérelse med motsvarande period 2025. Kvinnors
sjukfranvaro har gatt ner fran 7,7 till 7,3 procent, medan ménnens
reducerats fran 4,8 till 4,3 procent.

Beslutsunderlag
1. Personalnamndens rapport till kommunstyrelsen, januari-augusti
2. Uppfoljning av personalndmndens internkontrollplan, januari-augusti

Beredningsansvariga
Karin Ahnqvist, 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 2026

Verksamhetsuppfoljning

N@amndens grunduppdrag

Bed6mning Prognos for

januari-augusti 2026  januari-december 2026

Namnden dar kommunens samordnande namnd for I hog grad uppfyllt. I hog grad uppfyllt.
personalstrategiska fragor. Ndmnden 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 kommunfullmaktige och néamnderna.

Bedomning och motivering

Personalnamnden beddémer att den i hog grad uppfyller grunduppdraget. Detta eftersom
namnden kontinuerligt foljer och stédjer 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 l6pande dialog med ndmndsforetradare och partsforetradare i fragor som namnder
beddmer vara av sarskild vikt och betydelse fér att uppna en enhetlig och sammanhallen
personalpolitik, kan personalndmnden fanga upp omraden som behdéver fértydliganden eller
stod for att enhetlighet och sammanhallning ska kunna sakerstallas hos arbetsgivaren, inom

och mellan namnders verksamheter.

| ndmnden aterrapporteras aven om omvarldsfaktorer som kan komma att paverka
kommunen som arbetsgivare, for att pa sa satt bereda och sikerstilla att namnderna ges
goda forutsattningar. Det kan galla utvecklingen av kollektivavtal, lagstiftning och tillhérande

normforflyttning.

Personalndmnden delgavs under varen 2026 en férdjupad aterrapport av samtliga verk-
samhetsnamnders redovisning av arbetet med de personalpolitiska malen for 2025. Detta
gjordes for att ge en samlad bild och visa pa bredden i kommunens arbete med de personal-
politiska malen. Ndmnden uttalade sig aven om de personalpolitiska malen i sitt yttrande pa

forslaget till planeringsdirektiv 2027.

1(10)
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Personalnamndens rapport till kommunstyrelsen, januari-augusti 2026

En viktig forutsattning inom det personalpolitiska omradet och fér namnden ar att bidra till
kommunens organisatoriska omstallningskapacitet. | takt med att namnderna omprévar
prioriteringar och fokus pa grunduppdrag krévs forandrade arbetsformer och innovativa
forhallningssatt. Verksamheterna kommer mota inslag av prioriteringar, fordjupade for-
vantningar pa samarbete, samverkan och omprévning av nyttjande av resurser. Ny teknik,
automation, Al-stodd digitalisering kommer aven skapa nya forutsattningar och for-

vantningar i och pa de kommunala verksamheterna.

Namnden féljer dven noga utvecklingen om hur HR-objektets forvaltning utvecklas med
riktning mot en forvaltning av de kommungemensamma systemstdéden som gemensamt kan
skapa forutsattning for en enhetlig och sammanhallen personalpolitik. Under aret har darfor
bland annat upphandlingen av ett nytt rekryteringssystem féljts av néamnden samt arbetet

med en uppdaterad och mer omfattande introduktionsutbildning for skyddsombud.

Forandringskompetens ar organisationens férmaga att anvanda och utveckla kompetens for
att genomfoéra 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, halsa och engagemang. Inte minst kravs en kultur fér en larande organisation dar
kapacitet byggs for att ta tillvara den tillgéngliga kraften hos befintliga medarbetare och

dven ge forutsattningar for att vid behov stdlla om kompetens och verksamhet.

En stark kultur krdvs aven for att leda och organisera forandring som ocksa skapar férut-
sattning for delaktighet och medinflytande fran medarbetarna. Ett genomgripande arbete
med friskfaktorerna, vilka ingar i ett av de tre personalpolitiska malen, ar for detta en
avgorande nyckel. Detta avser inte minst de faktorer som ror delaktighet, inflytande,
kompetensutveckling och kommunikation. Perspektiven ar dven viktiga utgangspunkter for
det arbete som inletts med en utvecklad medarbetarenkat och process for arlig uppféljning,

som ytterligare starker arbetet med friskfaktorer pa arbetsplatsen.

Under 2026 beror personalnamnden omradet omstallningskapacitet pa flera satt, bland
annat genom beredning av en uppdaterad medarbetar- och ledarskapspolicy med
tillhdrande vardegrund, vilket ar nara 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 nar det galler tidiga insatser och omstallning for
grupper och enskilda medarbetare har uppmarksammats av namnden. Genom det treariga
projektet SAMBA kommer kommunerna i Umedregionen samt Region Véasterbotten

tillsammans med Omstallningsfonden och Forsakringskassan att utveckla arbetsformer med

2 (10)
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ett starkt "behallaperspektiv” pa arbetsmarknaden. Arbetet leder nu till versyn av Umea
kommuns rehabiliteringsprocess for att sakerstalla forutsattningar for 6kad intern rorlighet
och ett behallaperspektiv med tidiga insatser och vagledning i fokus, i linje med kollektiv-
avtalet KOM-KR.

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 har

personalndmnden bjudit in CSG for fordjupade samtal vid tva tillfallen.

Enhetlig och sammanhallen I6nepolitik

Namnden verkar fér en enhetlig och sammanhallen [6nepolitik. Némnden antog i slutet av
2024 riktlinje for I6nestrategiska fragor och beredde en revidering av I6nepolicy for beslut i
kommunfullmaktige, vilket togs i januari 2025. Arets I6neéversyn har fljt riktlinjen med
tillhérande arbetsformer mellan ndamndernas forvaltningar, med gott resultat for en
sammanhallen och transparent I6nepolitik. Under 2026 har ndmnden delgetts |onekart-
laggning for 2025, vilket resulterade i huvudsakliga slutsatsen att vi inte har nagra osakliga
I6neskillnader i Umea kommun och att den befintliga handlingsplanen inte ska kompletteras

med ytterligare insatser. Daremot identifierades ett antal omraden som sarskilt ska bevakas.

Under 2026 ar avtalsrorelsen som berér kommunal sektor mycket liten och fokus har i stallet
legat pa avtalsefterlevnad och implementering av avtal tecknade 2025. Personalndmnden
har fatt I6pande aterkoppling fran forhandlingschef med flera om utfall och lokala
konsekvenser och ataganden i nya avtal. Forberedelse sker dven under slutet av 2026 infor

den mycket omfattade avtalsrorelse som infaller varen 2027 pa svensk arbetsmarknad.

Under 2026 har bevaknings implementeringsarbete skett for det stundande I6ne-
transparensdirektivet pa svensk arbetsmarknad. Stora férseningar och omtag sker dock

nationellt pa omradet, vilket lett till endast mindre anpassningar lokalt sa har langt.

Samordning av det systematiska arbetsmiljoarbetet

Uppdraget att samordna det systematiska arbetsmiljdarbetet genomfors bland annat genom
aterrapportering till n&mnden fran arlig uppfoéljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet
samt aktiva atgarder for att forhindra diskriminering. Under 2026 fortgar den gemensamma
processen dar medarbetarenkaten utgor grund till saval uppfoéljningen av det systematiska
arbetsmiljdarbetet som analys avseende aktiva atgarder for att forhindra diskriminering.

Bagge delprocesser ar Umea kommuns arbetsprocesser for att sakerstélla den systematik

3(10)

26/85



20/26 Personalnamndens rapport till kommunstyrelsen, januari-augusti - PN-2026/00012-1 Personalnamndens rapport till kommunstyrelsen, januari-augusti : 1. Personalnamndens rapport till kommunstyrelsen, januari-augusti 2026

Personalnamndens rapport till kommunstyrelsen, januari-augusti 2026

som kravs av en organisation i arbetsmiljo- och diskrimineringslagstiftningen. Som
komplement till den gemensamma processen adderades 2025 fragestallningar som bidrar till
nationell forskning, MORFAR-projektet, om organisatorisk halsa. Darmed skapas ytterligare
underlag fran medarbetarenkaten till ndmndernas arbete med friskfaktorer som ocksa ligger

till grund for de forandringar som forbereds infor 2027.

Omradet hot och vald och otillaten paverkan har kommit in tydligare inom arbetsmiljo-
omradet. Forstarkningar sker av kommunens sdkerhets- och rutinarbete och personal-
namnden har dven foljt upp fragan inom ramen for sitt internkontrollarbete. Omradets
arbetsformer har forstarkts, inte minst till folj av ett antal forandrade lagstiftningar och
uppdrag till de statliga myndigheterna. Bland annat Polismyndighetens mdjlighet och

skyldighet att delge andra myndigheter och aktérer information.

Samordning av det évergripande kompetensforsorjningsarbetet

Namndens uppdrag nar det galler att samordna kommunens overgripande kompetens-
forsorjningsarbete och verka for mangfald och inkludering genomférs i forsta hand genom
avrapportering till n&mnden om pagaende arbete samt uppfdljning vid delar och arsrapport
av de personalpolitiska malen. Personalndmnden har noterat att ingen av ndmnderna vid
arsrapporten, aterrapporterade hela det personalpolitiska mal som ror att némnderna i
kompetensforsorjningsarbetet ska strava efter en mangfald som speglar samhallet. Har

forvantar sig Personalnamnden att namnderna under 2026 ar tydligare i sitt arbete.

Kommunens gemensamma kompetenforsérjningsplan har uppdaterats under aret och fran
2026 utgor den bilaga till personalndmndens verksamhetsplan. Pa sa satt fangas pagaende
utveckling pa omradet upp pa ett battre satt, inte minst nationellt inom Sveriges Kommuner
och Regioner, SKR, samt initiativinom omradet attraktiv arbetsgivare. Planen har dven tagit
starkt intryck av de planeringsforutsattningar som beslutats om for perioden 2026—-2029, till

foljd av namndernas svar pa Tillaggsuppdrag 2023:1.

Personalnamnden hade for avsikt att under 2026 ta del av namndernas arbete med sina
kompetensforsorjningsplaner, i forsta hand genom en skriftlig aterrapport fran namnderna
som pa likvardigt satt beslutar om dem som del av verksamhetsplan fér 2026. Detta har dock

inte skett under aret, men ligger kvar som en foreslagen aktivitet for 2027.

For att ge forutsattning for de kommunala verksamheternas kompetensférsorjning kravs ett
valfungerande arbete med befolkningsfragorna. | ndmndens samordningsuppdrag ingar dven
ansvaret att koordinera samarbetsytor sasom Umearegionen och lanet nar det galler
insatser som kan framja kommunernas kompetensforsorjning. Under aret har Umea

kommun bidragit pa flera satt i det regiongemensamma kompetensforsorjningsarbetet,
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bland annat genom dragningar for regionens Beredning for kompetensforsorjning samt
Strategirad for kompetensforsorjning. Det tvapartsavtal som finns mellan Umed kommun
och Umea universitet har dven kompetensforsorjning som ett av sina fokusomraden, vilket
pa manga satt innehallit aktiviteter som syftar till att starka kvarstanningsgraden hos

studenterna.

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. Namnden har ocksa identifierat risken att ndmnder inte nyttjar
mojligheterna som finns till utveckling och anpassning av gymnasie- och vuxenutbildnings-
utbud. En rad viktiga steg for att minska den risken har skett under aret. Bland annat fort-
satter det ndra samarbetet och samplaneringen av insatser mellan kommunerna i Umea-
regionen som arbetsgivare genom Personalchefsgruppen. Bland annat ar projektet SAMBA
en del av effekterna av det arbetet, men dven gemensamma upphandlingar av till exempel
foretagshéalsovard och andra insatser for att behalla medarbetare och starka kompetens-
forsorjningsarbetet. Noteras bor dven att Region Vasterbotten som arbetsgivare ar med i
SAMBA-projektet.

Namnden har dven stallt sig positiv till de initiativ som tas for Karriarcentrum och andra
projekt med syfte att stirka den lokala och regionala infrastrukturen for att battre matcha
och behalla studenter, bland annat genom projektet Umea talent lab, som fatt projektmedel

att jobba tillsammans med Region Vasterbotten for omradet.

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

sakra insatser for befolknings- och kompetensfoérsorjning.

| ett lansperspektiv har Umed kommun och Skelleftea kommun genom sina HR-direktérer,
tagit initiativ till ett personalchefsnatverk for l[anets femton kommuner. Ett natverk som nu
har rullande moten och dven deltagande fran regional utveckling vid Region Vasterbotten.
Grupperingen bereder dven de aktiviteter som SKR har pa omradet genom det HR-

direktorsnatverk som finns nationellt.
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Samordning och utveckling i personalpolitiska fragor

Personalnamnden har uppdraget att verka for samordning och utveckling i personalpolitiska

fragor, samt dari ge rad och bistand till 6vriga néamnder.

Ett viktigt utvecklingsomrade under 2026 handlar om att utveckla arbetsformer i linje med
moijligt férandrad lagstiftning om vilka kontroller en kommunal arbetsgivare kan, bor och far
gora. Syftet ar att forhindra sa kallade mojliggérare och organiserad brottslighet att etablera
sig i verksamheterna. Ny lagstiftning har delvis kommit pa plats efter det att kommunen
sjalva tagit ett antal vagledande beslut och personalnamnden efterfragar fortsatt
lagstiftarens vagledning kring kontroller under anstallning, nagot som finns med i nu
pagaende statlig utredning. Till personalndmnden har rapporterats forslag till forandrade
arbetsformer och justering av vagledande och styrande dokument vid rekrytering.
Personalndmnden har dven i linje med remissvar ldmnat ett svar pa motion 21/2024: Krav
utdrag ur belastningsregistret vid rekrytering av omsorgspersonal. Kommunstyrelsen som

anstallande myndighet beslutade i slutet av 2025 om kontroller infér anstéallning.

Verksamhetens utveckling och vasentliga handelser

Under aret sa har langt har det inte varit ndgon vasentlig enskild handelse som paverkat

omradets utveckling.

Tilliggsuppdrag fran kommunfullmaktige

Namnden har for 2026 nagra tilldggsuppdrag i samarbete med andra namnder.

Uppdrag Status, jan-aug Motivering/kommentar Prognos, status helar

2025:1 Kommunfullmaktige ger Jll{=R=Clalelaglio)as Eftersom personalndamnden  QIie=R{=laleJaq){olg
alla nédmnder i uppdrag att inte har nagot eget

genomfora en analys av verksamhets- eller

konsekvenser utifran investeringsuppdrag har

férandrade demografiska namnden inte genomfort

forutsattningar. Arbetet ska nagon analys utifran 2025:1.
sakerstalla att kommunen inte
atar sig kostnader som inte kan
baras over tid, samt ske i
enlighet med av fullméaktige
faststalld riktlinje for god
ekonomisk hushallning. Férslag
pa forandring av principiell
karaktar ska tillstallas
fullmaktige.
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2025:9 Kommunfullmaktige ger Delvis genomfort
personalnamnden tillsammans
med for- och grundskole-
namnden, individ- och
familjendmnden och aldre-
namnden i uppdrag att utreda
forutsattningarna for ett
inforande av arbetsskor inom
for- och grundskolenamndens,
individ- och familjendmndens
samt dldrenamndens
verksamheter.

Inte genomfort

2023:1 Kommunfullmaktige ger
kommunstyrelsen och
namnderna i uppdrag att 6ka
omstallningen av namndernas
verksamheter for att klara
grund-uppdraget i takt med att
personalbristen dkar.

2023:2 Kommunfullmaktige ger Kef=lglelagi{e]gs
kommunstyrelsen och
namnderna i uppdrag att oka
samarbetet och ansvars-
tagandet 6ver forvaltnings- och
namndgranser.

2021:8 Kommunfullmaktige ger Delvis genomfort
kommunstyrelsen i uppdrag att

tillsammans med kommunens

namnder och bolag underséka

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 férebygga och férhindra

detta.

Personalndmndens
forvaltning har bistatt
verksamhetsnamndernas
utredning for inférande av
arbetsskor.

Eftersom personalndmnden
inte har nagot eget
verksamhets- eller
investeringsuppdrag har
namnden inte genomfort
nagon analys utifran 2023:1.

Genomfort som en del i

personalnamndens grund-
uppdrag nar det galler det
personalpolitiska omradet.

Arbetet med register-
kontroller ar en del i detta
uppdrag som personal-
namnden initierat och foljt.

Delvis genomfort

Inte genomfort

Genomfort

Delvis genomfort
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Personaluppfdljning

Namndens arbete for att na personalpolitiska mal

Bedomning av namndens Prognos for
arbete med personalpolitiska  januari-december 2026

mal januari-augusti 2026

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

en attraktiv arbetsgivare och spegla

mangfalden i samhaillet.

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 handelser inom malomradena

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

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

kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare:

e Kontroller vid anstallning

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

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

e Andrade rutiner for exit-enkat

e Personalféreningen Sporren

e Overenskommelse om aktivitetskrav

e Nytt kollektivavtal om SAO-jobb

e Lonekartlaggning 2025

e Namndernas kompetensforsérjningsplanering

e Individuella 6verenskommelser
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Personalndmnden noterar bland annat att Umea kommuns namnder behodver fordjupa
arbetet och beskrivningarna om pa vilket satt man jobbar med hela det personalpolitiska
malet om att klara kompetensférsorjningen och spegla mangfalden i samhallet. Ndmnden
har aven for avsikt att under hosten fordjupa uppféljningen av olika verksamheters personal-

omsattning och pa vilket satt det adresseras i namndernas kompetensforsorjningsplaner.

Ledarskap (mal 6)

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

medarbetarpolicy samt virdegrunden MOTS.

Friskfaktorer (mal 7)

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

friskfaktorer:

e Hot, vald och annan otillaten paverkan
e Arbetsmiljohdndelser

e Kommunens rehabiliteringsprocess

o Skyddsombudens férutsattningar

e SAMBA som gott exempel hos Suntarbetsliv

Personalnamnden kan konstatera att trenden med minskande sjuktal under de senaste aren
haller i sig under inledningen av aret. Det ar positivt att utvecklingen gar at ratt hall for bade
kvinnor och man. Inte minst ar det gladjande att utvecklingen ar positiv med minskade
sjukdagar, fler langtidsfriska och fortsatt lagre sjukfranvaro for bade mén och kvinnor med
bibehallet hog sysselsattningsgrad och hog andel heltidsanstallda. Samtliga ar viktiga
faktorer for att dven starka verksamhetens forutsattning for kompetensforsorjning. Det &r
dven en positiv trend att andelen medarbetare med utomnordisk bakgrund fortsatter att

ligga i linje med malsattningen om att spegla befolkningen.

o [ man ot [_man |
93 94 93 92 94 93

Heltidsanstallda, procent

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

Budgetavvikelse, atgarder och arsprognos

Personalnamnden prognostiserar ett visst overskott, framst till f6ljd av att namnden haft

farre och kortare méten an budgeterat.

(mnkr med en Budget Utfall Budget- Budget- Prognos Arsprognos
decimal) jan-aug | jan-aug | avvikelse | avvikelse helar budgetavvikelse
2026 2026 jan-aug jan-aug 2026 2026
2026 2025
Verksamhetens
0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
intakter
Verksamhetens
-0,9 -0,6 0,3 0,3 -1,3 -1,0 0,3
kostnader
Verksamhetens
-0,9 -0,6 0,3 0,3 -1,3 -1,0 0,3
nettokostnad
Investeringar

Personalndamnden gor inga investeringar.
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Umed kommun

Personalndmnden 2026

Uppfdljning 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 &r obetydlig for brukare, medborgare,
Férsumbar - A 1
bestkare, kommunen och/eller 6vriga intressenter.
s Konsekvensen av ett fel ar liten for brukare, medborgare,
Lindrig N . 2
besékare, kommunen och/eller évriga intressenter.
Konsekvensen av ett fel uppfattas som besvarande for
Kénnbar brukare, medborgare, besokare, kommunen och/eller 6vriga 3
intressenter.
Allvarlig Konsekvensen av ett fel ar sa stor att felet inte far uppsta. 4
Riskhantering

Riskvarde

Rekommendation till hur risken ska hanteras

Minimera risk

Innebdr

Direkta och omfattande
atgdrder ska finnas med i
internkontrollplanen

Atgdrder fér att minska risk

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

internkontrollplanen
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Riskinventering ‘ Riskvardering

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

Risk for att gemensam utveckling uteblir om férvaltningar inte deltar i det gemen- .
. X . P . Mindre L .
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 Uppfoljning
Inriktning for
riskhantering

Aterrapport

Uppfdljning av forvaltningarnas deltagande i SAMBA-projektet genom

. . HR-direktor
aterrapport fran styrgrupp.

R1 Reducera risk

R2 Reducera risk Uppfdljning av dispensforfarande. R

chef
R3  Reducera risk Uppfoljning namndernas/forvaltningarnas efterlevandegrad. HR-direktor
. Aterrapport av I6nekartlaggning inkl. eventuella avvikelser fran den Forhandlings- R'edowsades 1PN 2026-06.-02' %amrnanfat}nlngs-
R4  Reducera risk I - . vis konstaterades att det inte foreligger nagra
kommungemensamma riktlinjen for I[6nestrategiskt arbete. chef L .
osakliga loneskillnader.
. Aterrapport av hur kommunen sakerstallt organisationen for att klara ett Forhandlings-
R5 Reducerarisk . w . s
ikrafttrddande av EU:s I6netransparensdirektiv 2026. chef
Aterrapport fran namnderna pa vilket satt man fort dialog och darefter tagit
R6  Reducera risk stallning till mojlighet att nyttja lokalt gymnasie- och vuxenutbildningsutbud HR-direktor

for att mota utbildningsbehov, identifierade i ndmndernas kompetens-
forsorjningsplaner.

R7 Reducera risk Uppfoljning av hur namnderna/férvaltningarna féljer upp fragan om bisyssla. HR-direktor

Aterrapport om risker och tillbud som inrapporterats avseende hot och vald

X . .. A 0 HR-direktor
samt om insatser for att forebygga otilldten paverkan.

R8 Reducera risk

Samtal om skyddsombudens forutsattningar
HR-direktor  genomfordes vid dialog mellan PN och CSG,
2026-04-14.

Uppfdljning via dialog mellan den centrala samverkansgruppen och

| FeesE e personalnamnden, varen 2026.
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UMEK Tjansteskrivelse
KOMMUN 2026-09-08

Personalndmnden

Diarienr: PN-2026/00014

Arbetsgivarens aktiva atgarder 2025

Forslag till beslut
Personalndmnden beslutar

att godkdnna dokumentation for arbetsgivarens aktiva atgarder 2025 och
handlingsplan for kommande aktiva atgarder pa kommundvergripande
niva.

Arendebeskrivning
Enligt diskrimineringslagens tredje kapitel ska arbetsgivaren arbeta med

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

| de aktiva atgarderna ingar att undersoka, analysera, atgarda och félja upp
arbetet inom de fem omradena arbetsforhallanden, [6ner och andra
anstallningsvillkor, rekrytering och befordran, utbildning och 6vrig
kompetensutveckling samt maojligheter att forena foraldraskap och arbete.
Arbetsgivaren ska ocksa framja 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.

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 maéjligheter inom varje férvaltning.

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

Karin Ahnqvist Fredrik Aberg
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1. Inledning

Arbetsgivare med minst 25 anstallda ska skriftligt dokumentera alla delar av det |[6pande
arbetet med aktiva atgarder. Krav pa att dokumentera arbetet med I6nekartlaggning galler for
arbetsgivare med minst 10 anstallda.

1.1 Bakgrund

En arbetsgivare ska enligt diskrimineringslagen arbeta med aktiva atgarder for att férebygga
diskriminering och framja lika rattigheter och mojligheter pa arbetsplatsen. Malet ar att skapa
arbetsplatser som ar 6ppna och tillgangliga for alla.

Syftet ar att identifiera risker for diskriminering och att framja lika mojligheter oavsett kon,
kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder.

Arbetet ska genomfdras kontinuerligt genom att undersoka, analysera, vidta atgarder och
folja upp. Detta ska goras inom féljande omraden:

e arbetsférhdllanden

e |6ner och andra anstallningsvillkor

e rekrytering och befordran

e utbildning och 6vrig kompetensutveckling

e mojligheter att forena fordldraskap och arbete

En arbetsgivare ska dven:

e hariktlinjer och rutiner mot trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier
e frdmja en jamn koénsfordelning

e genomfora lonekartldggning varje ar

Arbetet ska ske i samverkan med medarbetare och deras foretradare. Samtliga sju
diskrimineringsgrunderna ska inkluderas och arbetet ska dokumenteras.

2. Sammanfattning 2025

2.1 Undersokning, analys, atgarder och uppfoljning

Arbetet med aktiva atgadrder har samordnats i ett gemensamt processflode tillsammans med
medarbetarundersokning och arlig uppféljning. Syftet ar att skapa en sammanhallen metod
déar resultat analyseras, diskuteras och omsatts i konkreta atgarder pa varje arbetsplats.

| arets medarbetarundersokning har Umea kommuns medarbetare svarat pa elva pastaenden
om lika rattigheter och méjligheter pa arbetsplatsen. Undersdkningen innehaller dven fyra
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bakgrundsfragor, kon och kdnsidentitet, alder, foraldraskap och etnisk tillhorighet. Dessa
fragor gor det mojligt att till viss del analysera resultat kopplat till diskrimineringsgrunderna.

Né&sta steg ar att varje arbetsplats analyserar resultatet och for dialog om lika rattigheter,
mojligheter och arbetsmiljo. Chef ansvarar for att ta fram mal och handlingsplaner utifran de
risker och hinder som har identifierats.

Processen avslutas med den arliga uppféljningen dar chefen redovisar arbetet inom bade det
systematiska arbetsmiljarbetet, SAM och aktiva atgarder, AA. Uppfdljningen ger en samlad
bild av hur arbetet fortloper och vilka ytterligare insatser som behdvs.

Resultatet av den arliga uppfoljningen har aggregerats inom varje namndomrade. Arbete har
genomforts med stéd av workshops dér bade chefer och samverkansgrupper deltagit. Ett
centralt utarbetat material har erbjudits forvaltningarna som stdd i att fanga flera olika
perspektiv. Varje verksamhetsomrade/forvaltning har utarbetat en rapport med tillhnérande
handlingsplan for arbetet med SAM och aktiva atgarder och redovisat detta till ansvarig
namnd.

Denna rapports analyser bygger pa flera underlag, bland annat medarbetarenkat, exitenkat
och I6nekartlaggning etc. Med dessa kan vi analysera vissa diskrimineringsgrunder, men inte
alla sju som omfattas av diskrimineringslagen. De grunder som inte kan foljas statistiskt kan i
viss man uppmarksammas genom fritextsvar i den arliga uppféljningen, men dessa ar
beroende av vad respondenterna sjilva valjer att ta upp.

De rapporter vi anvander i detta analysarbete kan endast visa en bakgrundsvariabel at
gangen. Det innebdr att vi inte kan analysera kombinationer, till exempel kdn och etnisk
tillhorighet samtidigt. Darmed finns en risk att skillnader och behov hos vissa grupper inte
synliggors, eftersom manniskors erfarenheter ofta paverkas av flera faktorer samtidigt.

Figur 1. Oversiktlig bild av Process for friska och inkluderande arbetsplatser

Arlig uppfélining
Systematiskt arbetsmiljoarbete

Aktiva atgarder

— —

Analys och dialog pa arbetsplatsen Aggreggerat resultat fran
OSA-mal arbetsplats och ndmnd

Dialog om prioriteringar och

Riskbedomning och B I
forutsattningar

handlingsplan

(Arbetsmiljo och lika rattigheter Verksamhet - forvaltning - namnd

och mojligheter) Samverkan
&_/ $_/
Medarbetarundersdkning

Organisatorisk och social
arbetsmiljo

Lika rattigheter och mojligheter
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2.2 Overgripande resultat fér aktiva atgarder

Den arliga uppfoljningen har en svarsfrekvens pa 95 procent. Totalt har 551 enheter genom-
fort uppfoéljningen vilken ar en forbattring med 2024 da 495 enheter med en svarsfrekvens pa
93 procent. | arets uppfoljning ar det farre verksamheter som har identifierat behov av fore-

byggande atgarder inom omradet lika rattigheter och méjligheter.

Diagram 1. Arlig uppfdljning 2025 “Har ni utifrdn medarbetarenkéten identifierat behov av
atgarder relaterade till lika rattigheter och mojligheter?” Procent.
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Ar 2025 har verksamheterna férdelat sina atgirder inom féljande omraden.

e Organisatoriska arbetsforhallanden,29,1 procent

e Sociala arbetsforhallanden: 27,2 procent

e Fysiska arbetsforhallanden: 29,1 procent

e Mobjlighet att forena arbete och féraldraskap: 7,8 procent

e Okad kunskap for att forbattra arbetet med lika rattigheter och méjligheter: 34 procent

e Annat: 20,4procent

Diagram 2. Arlig uppféljning 2025. Diskrimineringsgrunder som &r relaterade till en eller flera

atgardsomraden. Procent.

Alder

Sexuell laggning
Funktionsnedsattning

Religion eller anna trosuppfattning
Etnisk tillhorighet

Konsidentitet

Kon

53,40%
21,40%
37,90%
28,20%
28,20%
23,30%
44,70%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

2025

43/85



21/26 Arbetsgivarens aktiva &tgarder 2025 - PN-2026/00014-1 Arbetsgivarens aktiva &tgarder 2025 : Aktiva Atgarder Umed kommun 2025

2025 ar de fyra hogst prioriterade diskrimineringsgrunderna alder, kon, funktionsnedsattning
och etnisk tillhorighet. Dessa fyra diskrimineringsgrunder fick hogsta prioritering dven 2024.

2.3 Analys

Lika rattigheter och mojligheter behdver vara en del av vardagen i kommunens verksamheter
och inga i vara strukturer och processer. Darfor behdver arbetet med lika rattigheter och
mojligheter fortsatta pa bade pa arbetsplatsniva och pa évergripande niva i férvaltningar och
namnder. Att manga arbetsplatser inte ser nagra behov av férebyggande arbete visar att vi
behover starka kunskap och analysférmagan genom hela organisationen, sa att risker och
behov upptacks i tid.

Det ar dven fortsatt viktigt att folja aktuell forskning och omsatta den i praktisk anvandning i
arbetslivet. Lika betydelsefullt ar att ta vara pa goda exempel i verksamheterna och lara av
varandras erfarenheter. Det systematiska arbetet med aktiva atgarder behdver genomféras
kontinuerligt och langsiktigt for att ge effekt.

3. Arbetsforhallanden

Arbetsgivare ska se till att arbetsforhallandena fungerar for alla, oavsett diskrimineringsgrund.
Arbetsforhallanden ingar som en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet, dar det finns en
tydlig metod for att hitta och forebygga 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

Tvargrupp funktionshinder bildades under 2025 och ar ett gemensamt forum foér hela Umea
kommun. Gruppen ska stdrka och samordna arbetet med funktionshinder- och tillgédnglighets-
fragor. | gruppen ingar representanter fran olika forvaltningar och kommunala bolag som
tillsammans delar kunskap och erfarenheter. Tvargruppen ska stdédja hur kommunen styr och
genomfor sitt funktionshinderarbete och se till att samrad med funktionshinderorganisationer
sker pa ett rattssakert och bra satt. Gruppen ar ocksa en plats dar verksamheter kan lyfta
fragor och utvecklingsbehov som behover samordnas eller féras vidare till ratt niva. HR inom
Stadsledningskontoret deltar i gruppen, vilket gér det majligt att ta tillvara gruppens
perspektivi kommunens dvergripande HR-processer.

Arbetet med att inarbeta SKR:s nio strategier for en jamstalld arbetsgivarpolitik har annu inte
paborjats. Behover darfor inforas i handlingsplanen for 2026.

Den andra aktiviteten i handlingsplanen avser att utveckla en anpassad och stédjande
introduktion for yngre medarbetare. Detta arbete har inletts genom att ta fram aktuell
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forskning om alder och arbetsliv, for att skapa en battre forstaelse for yngre medarbetares
behov vid anstéllning i kommunen. Aven denna aktivitet behdver fortsatta och ingd i den
kommande handlingsplanen for 2026.

3.2 Analys av arets undersdkning

Medarbetarenkdten ar ett viktigt underlag for analysen av omradet arbetsforhallanden och
mojliggor uppdelning efter kon, alder och etnisk tillhorighet. Resultatet fran medarbetar-
enkaten 2025 ligger pa en genomgaende hdg niva inom omraden som arbetsorganisation,
stdd, ledarskap och lika rattigheter och mojligheter. Samtidigt framtrader skillnader mellan
olika grupper av medarbetare som behover beaktas i det fortsatta arbetet med aktiva
atgarder.

Analysen visar att det ar faktorn alder som skapar storst skillnad i hur arbetsmiljon upplevs,
vilket stammer dverens med bade 2024 och 2025 ars medarbetarenkater. Yngre medarbetare
i gruppen 0-29 ar skattar konsekvent lagst inom samtliga nio dmnesomraden som foljs upp,
medan medarbetare i aldern 60—-69 ar ar mest positiva till sina arbetsforhallanden. Daremot
ar det sma skillnader mellan aldersgrupperna nar det géller stdd, kunskaper och utveckling.

Den yngsta gruppens medelvarde har forbattras for specifika pastdenden, men skillnaderna ar
fortsatt stora inom féljande omraden:

e Arbetsbelastning och krav (t.ex. tiden att utfora arbetsuppgifter, balans i krav)

e Aterhamtning (t.ex. ork efter arbetsdagens slut, mojlighet att koppla bort arbete)

e Sikerhet och trygghet (t.ex. exponering for konflikter, riskfyllt ensamarbete och
psykiskt pafrestande arbetsuppgifter)

Tabell 1. Omrdden i medarbetarenkdten med storsta skillnaderna mellan 0-29 ar och 60-69 ar

Medelvérde | Medelvarde
0-29 ar 60-69 ar
P&stdenden fran medarbetarenkiten 2025 | 2024 | 2025 | 2024
Jag hinner med mina arbetsuppgifter inom min arbetstid. 45 14,4 47 14,9
Jag kan sjdlv bestdmma min arbetstakt 3,8 [3,9 42 4,4
Jag har ork kvar for att gora andra saker efter arbetsdagens slut. 40 |3,7 45 4,3
Jag kan lagga tankarna pa arbetet at sidan pa min lediga tid. 43 14,1 47 4,7
Mitt arbete ar fritt fran pafrestande konflikter. 3,9 3,8 45 | 4,4
Mitt arbete éar fritt fran riskfyllt ensamarbete. 4,2 | 4,2 49 (4,8
Mitt arbete &r fritt fran hot och vald. 4,1 | 4,2 45 |4,7
Mitt arbete &r fritt fran starkt psykiskt pafrestande arbetsuppgifter och
) . 3,9 14,8 4,5 |53
arbetssituationer.
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Analysen fran 2024 visar att unga medarbetare uttrycker behov av en tydligare introduktion,
battre dterkoppling, stod i att satta granser och hantering av férvantningar i arbetslivet. Det
gar dra samma slutsatser for resultatet 2025. Detta 6verensstammer med forskningen fran till
exempel Projekt Gunga vid Karolinska Institutet, dar unga beskriver liknande skal till att deras
arbetsmiljo upplevs som mer kravande. Sammantaget innebdr detta att unga medarbetare ar
en riskgrupp och bor prioriteras i det fortsatta arbetet med aktiva atgarder. Umed kommuns
pagaende arbete med att ta fram aktuell forskning om alder i arbetslivet och utveckla en
behovsanpassad introduktion for unga ligger helt i linje med detta.

Aldre medarbetares positiva varden bekriftas dven i kommunens personaldata fér alders-
gruppen 65 ar och aldre, dar fler arbetar langre och den genomsnittliga pensionsaldern okar. |
en enkatundersokning 2019/2020 som riktades sig till samtliga anstéallda i Umed kommun
fyllda 55 ar eller dldre lyftes féljande omraden fram for ett forlangt arbetsliv:

e Hur det ar pa jobbet paverkar ndr man vill gd i pension.

e Stdd fran chefen spelar storst roll — det vager tyngre dn stod fran kollegor, dven om bada
ar viktiga.

e Medarbetare som har goda mojligheter till vila och aterhamtning vill oftare arbeta langre,
medan en fysiskt tung arbetsmiljo gér att man vill sluta tidigare.

e Aven hur kraven i arbetet ser ut, hur mycket man kan paverka sitt arbete och hur arbets-
tiden &r lagd paverkar planen for nar man vill ga i pension.

e Man vill generellt gd i pension senare an kvinnor.

e Nar arbetsvillkoren anpassas efter individens behov dkar chanserna att fler kan och vill
arbeta hogre upp i dldrarna.

Medarbetarenkdtens resultat till kon och kénstillhorighet visar att skillnaderna mellan kvinnor
och méan ar sma, och bada grupperna skattar arbetsmiljon pa en likvardig och hog niva.
Kvinnor rapporterar nagot lagre varden kring aterhamtning, medan man skattar nagot hogre
inom arbetsbelastning och handlingsutrymme. Trots sma skillnader s &r det en skillnad
mellan man och kvinnor som aterkommer bade i 2025 och 2024 ars resultat, vilket bor tolkas
som en indikation pa ett riskomrade. Gruppen “varken kvinna eller man” skattar daremot
konsekvent lagre varden inom nastan alla omraden, men sarskilt gallande arbetsorganisation,
arbetsbelastning, handlingsutrymme, dterhamtning, samt trygghet och sdkerhet. Denna
grupp ar liten till antal, men dven hér bor vi tolka det som ett riskomrade. Myndigheten for
arbetsmiljokunskap har gjort en forskningssammanstallning kopplat till HBTQ-personers
sociala och organisatoriska arbetsmiljo. Resultatet visar att HBTQ-personer inte per automatik
har samre arbetsmiljo, men samtidigt med goda arbetsmiljoupplevelser utsatts de ofta for
fordomsfullt bemétande, kréankningar och diskriminering. Forskningen visar ocksa pa att ju
mer en person bryter mot normerna pa arbetsplatsen desto sémre upplever man sin
arbetsmiljo.

Medarbetarenkdtens resultat visar att medarbetare upplever 6ver lag en likvardig arbetsmiljo
oavsett etnisk tillhorighet, vilket ar positivt. | ar och dven ifjol skattar gruppen “annan etnisk
tillhorighet” nagot lagre an ovriga grupper pa pastaendet “Mitt arbete dr omvdxlande”. | forra
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arets analys kopplas detta till att denna grupp ar éverrepresenterad inom yrkesomraden som
maltidsservice, lokalvard samt vard och omsorg — verksamheter som ofta har mer repetitiva
arbetsuppgifter.

3.3 Forslag pa atgarder att genomfora

Utifran ovanstaende analys foreslas inga nya atgarder, utan fortsatta att arbeta med
planerade eller paborjade atgarder fran tidigare handlingsplan 2024

e Att fordjupa kunskapen inom omradet unga i arbetslivet genom att battre ta hansyn till
vara yngsta medarbetares behov och perspektiv i arbetsmiljon. Malet ar att genom 6kad
kunskap om denna aldersgrupp kunna forbattra deras upplevelse av arbetsmiljon.

e | samband med Prideveckan initiera och genomféra ett erfarenhetsutbyte med andra
arbetsgivare i syfte att dela goda exempel och framja utvecklingen av en trygg och
inkluderande arbetsmiljo for medarbetare med ickebinar konsidentitet.

e Oversyn (behov, befintligt stod 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

Bestammelser och praxis om loner och andra anstaliningsvillkor &r ett omrade inom arbets-
givarens arbete med aktiva atgarder. Omradet handlar om 6vergripande l6nebildning, arbets-
givarens riktlinjer, kriterier och principer for |6nesattning.

| detta kapitel redogors for dvergripande styrdokument som ar kopplade till I16nebildning i
Umed kommun, samt uppfoljning och analys av genomfort arbete och slutligen forslag pa
atgarder.

4.1 Lonebildning och [6nesattning

Lonebildning ar ett samlingsnamn for samtliga de atgarder och avtal som pa nagot sétt
paverkar hur 16n uppstar. Umed kommuns |6nebildning utgar fran centrala huvuddverens-
kommelser (HOK) med tillhérande I&neavtal. Loneavtalen anger principer och intentioner fér
lonesattning dar det centrala i samtliga |6neavtal ar att [onen ska vara individuell och
differentierad. YkJwmPaX5AixeWgB

4.2 Styrande dokument

Umead kommun ska tillimpa en gemensam ldnepolitik och upptrada som en arbetsgivare i

forhallande till sina medarbetare och de fackliga organisationerna. | kommunen finns tre
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Overgripande styrinstrument som beskriver hur kommunen férverkligar och nar malen med

l6nepolitiken:

e Lonepolicyn beskriver kommunens visioner och mal for 1dnepolitiken. Lonepolicyn ska
pragla l[6nesattningen inom samtliga namnder och forvaltningar. | I1dnepolicyn uttrycks
att Umed kommun ska arbeta aktivt for att forhindra att osakliga [6neskillnader. For
att kartldagga forekomsten av osakliga l6ner 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.

e Riktlinjen for I6nestrategiskt arbete syftar till att nd malen i I6nepolicyn. Riktlinjen
galler for alla namnder och férvaltningar och visar pa utgangspunkter och avvaganden
som gors inom lonebildningen for att nd de satta malen.

e Vagledning for l6nebildning syftar till att ge I6nesattande chefer vagledning och
praktiskt stod for att ska kunna genomfora |6nesattning sakligt, objektivt och utifran
gallande lag och avtalsgrunder. | vagledningen beskrivs kraven utifran diskriminerings-
lagen och att Umea kommun inte accepterar nagon form av I6nediskriminering.

Tillsammans utgdr dessa dokument en helhetsstruktur som ska sakerstéalla en sammanhallen
l6nepolitik och bidra till att trygga kommunens kompetensforsorjning. Alla dokument finns
tillgangliga for medarbetare pd intranatet.

4.3 Lonekriterier

For att pa ett sakligt och systematiskt satt kunna beddma medarbetares arbetsresultat
tillampas gemensamma I6nekriterier for hela kommunen, dessa kriterier ar antagna i dialog
med fackliga parter 2022. Varje verksamhet ansvarar for att, utifran de gemensamma
|6nekriterierna anpassa kriterierna till den specifika verksamheten. Kriterierna ska vara
tydliga, val forankrade hos medarbetarna samt samverkade med facklig organisation/-er.

Lonekriterierna delas in i tva omraden: resultat och professionalitet. Under varje omrade finns
fyra respektive fem |lonekriterier. De nu géllande |6nekriterierna har tillampats sedan 2024.

4.4 Sarskilda ersattningar samt andra anstallningsvillkor

I Umed kommun kan séarskilda 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 ar sarskilt svart att rekrytera medarbetare for att
trygga kompetensforsorjningen i kritiskt samhallsviktiga funktioner.
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4.5 Arbetsvardering

Arbetsvardering ar en systematisk metod for att bedéma och jamfdra arbetens krav for att
sakerstélla att I6ner satts pa ett sakligt och icke-diskriminerande satt.

Det systematiska arbetet med att vardera 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 I6neskillnader utifran kon.

4.6 Uppfdljning av genomfort arbete

I handlingsplanen 2025 fanns mal att se dver och utveckla vagledningen for 16nebildning for
chefer i syfte att ytterligare 6ka medvetenhet och kunskap kopplat till de olika

diskrimineringsgrunderna. Detta arbete ar inte paborjat.

Under 2025 har implementeringen av reviderad I6nepolicy och ny riktlinje for I16nestrategiskt
arbete pagatt. Det ar annu for tidigt att kunna analysera resultatet av denna insats men nagot
som kan konstateras ar att dokumenten bidrar till stod i hur prioriteringar mellan
forvaltningar ska ske for att uppna en onskvard 6nestruktur med grunden att motverka

osakliga |6neskillnader. (framst/endast? utifran diskrimineringsgrunden kon)

Arbetet med implementering och utveckling av arbetsvarderingen pagar fortlépande. Under
hésten 2025 gjordes en inldsning av nya medarbetar- och I6neuppgifter. | samband med detta
genomférdes en del anpassningar till tidigare arbetsvardering och struktur. Nastan alla arbets-
varderingar fran 2024 ar dock fortfarande aktuella. De forandringar som skett beror i huvud-
sak pa tva anledningar: Att det sker organisatoriska forandringar i verksamheten samt att det

gors registervard av AlD-etiketter och befattningar.

4.7 Analys av arets undersokning

4.7.1 Styrande dokument

Vid genomgang av styrdokumenten beddms det inte finnas nagon reglering som riskerar
diskriminering. Dokumenten genomsyras av skrivningarna som tydligt tar avstand till
diskriminering eller sarbehandling. Dokumenten blir ett stod i sdkerstallande att 16n satts
utifran sakliga grunder.

Det finns fortsatt ett behov av att utveckla vagledningen for I6nebildning for chefer i syfte att
ytterligare 6ka medvetenhet och kunskap kopplat till de olika diskrimineringsgrunderna.
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4.7.2 Lénekriterierna

2025 &r andra aret som de nuvarande l6nekriterierna legat som grund fér bedémning av
medarbetares prestation infor I6nedversynen 2025. Lonekriterierna utgdr en viktig grund for
att mojliggdra objektiva bedémningar och bidra till lika villkor och mojligheter utifran ett
diskrimineringsperspektiv. For att kunna bedéma deras faktiska betydelse kréavs en
uppfoljning som tittar pa hur och i vilken utstrackning kriterierna anvands i praktiken av
chefer samt folja upp de fackliga organisationernas uppfattning i fragan.

| samband med avstamning med de fackliga organisationerna inom ramen for den arliga l6ne-
oversynen framfors fa synpunkter kopplat till I6nekriterierna som sadana eller hur dessa
anvands i verksamheten. Synpunkter som lyfts handlar bland annat om chefernas formaga att
arbeta med kriterierna pa verksamhetsniva genom att tydliggora kopplingen till bedémnings-
underlaget for att skapa forstaelse hos medarbetaren.

4.7.3 Sarskilda ersattningar och andra anstéllningsvillkor

Betraffande sarskilda ersattningar i form av [6n har tillampningen skett med utgangspunkt i
riktlinjernas fokus pa kompetensforsorjningsbehov. Analys utifran diskrimineringsgrunderna
ar inte genomford och nagot som bor lyftas i fortsatt arbete med aktiva atgarder. Utifran den
tillgdngliga data som finns kan exempelvis I6netillagg analysers utifran diskrunderna kén och
alder.

Angaende anstallningsvillkor har det tidigare gjorts en genomlysning utifran kén, men inte
utifran ovriga diskrimineringsgrunder. Pa samma satt som med sarskilda ersattningar ar detta
ndgot som behdver beaktas i kommande avtals-, villkor- och I6neanalyser.

4.7.4 Arbetsvarderingen

En styrka med arbetsvardering och jobbarkitektur ar att kommunen i hogre utstrackning
pratar om styrning och ledning av befattningar och dess innehall. Det blir ett tydligare och
mer levande arbete att se till hela kommunens befattningshantering och jamfora olika
grupper mot varandra pa ett meningsfullt satt.

For att kunna identifiera och analysera om foréndringar i arbetsvarderingen/jobbarkitekturen
riskerar att pdverka vissa grupper olika eller bidra till osakliga I6neskillnader blir det viktigt att
utveckla arbetet med sparbarhet och dokumentation, i syfte att kunna granska hur
beddmningar utvecklats over tid i relation till diskrimineringsgrunderna.

Hur arbetsvarderingen kan bidra till att framja lika rattigheter och mojligheter och motverka
diskriminering utifran fler diskrimeringsgrunder och i andra processer exempelvis
rekryteringsprocessen ar en utvecklingsfraga att arbeta vidare med.
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4.8 Forslag pa atgarder

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

paborjade:

e utveckla vigledningen for lonebildning for chefer i syfte att ytterligare 6ka medvetenhet
och kunskap kopplat till de olika diskrimineringsgrunderna (fanns dven i handlingsplan for
2024-ej genomford)

e fortsatt implementering och analys av styrande dokument sasom I6nepolicy och
framtagen riktlinje for I6nestrategiskt arbete

e att utveckla arbetssatt dar arbetsvdrderingen bidrar som stod i [6nebildningsprocessen
men dven i rekryterings- och kompetensfdrsérjningsprocessen

e att félja upp tillampningen av I6nekriterierna (chef och fackliga organisationer)

e att arbeta vidare med att analysera anstéllningsvillkor och sarskilda ersattningar utifran
fler diskrimineringsgrunder an kon.

5. Rekrytering och befordran

Alla ska ha mojlighet att soka Umea kommuns lediga jobb, samt bli bedomda 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 Uppfdljning av genomfoért arbete

5.1.1. Utbildning

I handlingsplanen for 2025 ingick att fortsatt erbjuda rekryteringsutbildningar genom riktade
insatser till HR-chefer och ledningsgrupper. Utover den digitala rekryteringsutbildningen
genomfors fortsatt I6pande bade fysiska och digitala utbildningar for saval chefer som fackligt

fortroendevalda.

5.1.2 Utokat samarbete

I handlingsplanen for 2025 ingick att vidareutveckla samarbetet samt starka kompetens- och
erfarenhetsutbytet mellan SLK HR, ROK och forvaltningarnas rekryteringsenheter. Syftet var
att dela kunskap och sakerstélla en enhetlig och hog kompetensniva inom rekrytering och

diskrimineringslagstiftning.

Under aret har SLK HR tillsammans med Umed kommuns rekryteringsenheter bedrivit ett

gemensamt utvecklingsarbete, fraimst med fokus pa kontroller i samband med rekrytering. Ett
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natverk har nu etablerats, med ambitionen att samlas for kompetensutveckling och utbyte

cirka tva ganger per ar.

5.1.3 Upphandling av rekryteringssystem

I handlingsplanen for 2025 lyftes behovet av att vid upphandlingen av ett nytt rekryterings-
system starka forutsattningarna for ett systematiskt, likvardigt och rattssakert urvalsarbete i
linje med kommunens arbete med aktiva dtgérder och kompetensférsorjning. Exempel pa

kravomraden;

e Tillganglighet: Systemet ska uppfylla WCAG-krav for att sakerstalla att webbinnehall ar
tillgangligt for alla, oavsett funktionsférmaga.

e Anvandarvanlighet: Tydliga stod- och vagledningsfunktioner for bade kandidater och
anvandare.

e Anonymisering: Mojlighet att anonymisera kandidater for att motverka omedveten
bias.

e Enhetliga arbetssatt: Fortsatt stdd for ett strukturerat och rattssakert rekryterings-
arbete vid bedémning av kvalifikationer

o Chefsstod: Inbyggd vagledning, mallar och kontroller i varje steg av processen.

e Integritetsskydd: Forstarkta krav for att minimera risk for att kdnsliga personuppgifter
ldmnas som potentiellt skulle kunna paverka bedéomningen.

o Uppfdljning och analys: Utdkade maijligheter till systematisk uppféljning, inklusive
kandidatupplevelse och dashboards for trender och statistik.

e Positiv kandidatupplevelse: Férbattrad kommunikation och tillgangliga digitala floden.

5.2 Analys av arets undersdkning

5.2.1 Introduktionsenkat

Tre manader efter att en ny medarbetare markerats som anstélld i rekryteringssystemet
skickas en enkat ut for att folja upp upplevelsen av introduktionen. Under 2025 inkom totalt
436 svar.

ENPS (Employer Net Promoter Score) ar ett matt som speglar i vilken grad nyanstallda kan
tanka sig att rekommendera arbetsgivaren till andra. Umed kommuns totala ENPS for 2025
uppgick till +30, vilket innebar en dkning jamfért med 2024. Det genomsnittliga betyget for
introduktionen var 7,8.

Kén
Av de svarande var 290 kvinnor och 128 méan. 13 personer har valt att inte svara pa vilket kon

de identifierar sig som och fem personer identifierar sig varken som man eller kvinna. Man
har hogre ENPS an kvinnor. Det finns, precis som foregdende ar, fler kritiker &n ambassaddrer
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bland de personer som inte anger konstillnorighet. Bland de personer som varken identifierar
sig som man eller kvinna ligger ENPS pa +/-0 vilket betyder att de bestar av lika manga kritiker
som ambassadorer. Betygen pa introduktionen ligger nara varandra mellan mén och kvinnor,

vilket tyder pd att introduktionsprocessen i stort uppfattas likvardigt. Personer som inte anger
kdn samt de personer som varken identifierar sig som man eller kvinna ger betydligt lagre

betyg.
Kvinnor Man Varken eller Vill ej ange
Uppfoljning introduktionsenkat - kon 1 ang
(N290) (N128) (N 5) (N 13)
Employer Net Promoter Score (-100 - +100) +29 +39 +/-0 -23
Betyg pa introduktion (1-10) 7,8 7,9 5,8 6,9

En forklaring kan vara att det ar en liten gruppstorlek, vilket gor resultaten mer kdnsliga eller
att det finns en upplevelse av en bristande inkludering vid introduktionen

Mojliga aktiviteter for att Oka inkluderingsarbete for grupper som inte identifierar sig som
kvinna/man kan vara att se dver sprak, bildval och kommunikation i introduktionsmaterial,
sakerstallande av att formular, system och kommunikation ar inkluderande.

Alder

Resultaten fér 2025 visar en tydlig och konsekvent trend med 6kat ENPS och néjdhet med
introduktionen med stigande alder. Yngre medarbetare (20-29 ar) dr minst ndjda med bade
introduktionen och kommunen som arbetsgivare. Aldre medarbetare, séarskilt gruppen 60-69
ar, ar mycket néjda. Detta stammer val dverens med de resultat som redovisats i kapitlet

Arbetsmiljo.
Uppfdlining introduktionsenkat - Alder 20-29 ar 60-69 ar
Employer Net Promoter Score (-100 - +100) +19 +62
Betyg pa introduktion (1-10) 7,6 8,5

Mojliga bakomliggande faktorer kan vara att yngre medarbetare ofta ar nya pa
arbetsmarknaden, mindre insatta i kommunal verksamhet och kan méjligen ha ett storre
behov av strukturerat stdd, social introduktion och tydliga férvantningar. Aldre medarbetare
har ofta langre arbetslivserfarenhet och kanske lagre férvantningar pa formell introduktion.
Detta innebaér att introduktionen i sin nuvarande form inte ar optimalt utformad for yngre
malgrupper — vilket ar viktigt eftersom Umed kommun rekryterar manga personer i denna
kategori. Ett fortsatt arbete med att stérka introduktionen att ge ett mer behovsanpassat stdd
for yngre medarbetare behovs.

5.2.2 Anstéllda

Konsfordelningen ar stabil over tid och skillnaderna mellan nédmnderna bestar, vilket visar pa
fortsatt yrkessegregation. | december 2025 bestod Umea kommuns tillsvidareanstallda av 70
procent kvinnor och 30 procent man, vilket &r i nivd med 2023 och 2024. Precis som tidigare

15

53/85



21/26 Arbetsgivarens aktiva &tgarder 2025 - PN-2026/00014-1 Arbetsgivarens aktiva &tgarder 2025 : Aktiva Atgarder Umed kommun 2025

ar varierar konsfordelningen mellan namnderna. Umearegionens brandforsvar hade 2024 en
tydlig majoritet mén, 85 procent, vilket dr en procentenhet lagre an féregdende ar. Aldre-
namnden, individ- och familjenamnden samt for- och grundskolendmnden hade fortsatt den
ldgsta andelen tillsvidareanstallda man. Férandringarna fran foregaende ar ar marginella.

Andelen tillsvidareanstallda med utomnordisk bakgrund har okat successivt under senare ar —
frdn 11 procent 2019 till 18 procent 2025. Andelen medarbetare med utomnordisk bakgrund
varierar stort mellan namnderna, vilket tyder pa olika rekryteringsforutsattningar och behov
av anpassade insatser. Aldrendmnden har den storsta andelen utomnordiskt fédda med-
arbetare. Dar har andelen 6kat med atta procentenheter sedan 2021 och uppgick till 36
procent 2025, vilket dr oférandrat jamfort med 2024. Aven tekniska namnden har en relativt
hog andel, som stigit fran 18 procent 2021 till 24 procent 2025.

Umearegionens raddningsnamnd hade ingen tillsvidareanstalld med utomnordisk bakgrund
under 2025. Aven kommunstyrelsen och byggnadsnamnden har en 1&g andel utomnordiskt
fodda medarbetare. Kommunstyrelsens andel har legat runt fem procent de senaste aren och
okade till cirka sju procent 2025. Byggnadsnamnden har under de senaste fem aren okat fran
omkring fyra procent till knappt sex procent.

5.2.3. Likvardig och rattssaker rekryteringsprocess

| och med att Umed kommun nu har etablerade rekryteringsriktlinjer ar det angelédget att
fortsatt starka arbetet med uppféljning och foéljsamhet till dessa.

En god féljsamhet bidrar till att arbetsrattsliga krav uppfylls, att relevanta bedémningar och
kontroller genomférs och dokumenteras, samt att rekryteringar praglas av saklighet och
transparens.

5.2.1 Funktionsnedsattning

Analysen visar att Umea kommun i har val etablerade riktlinjer, rutiner och processer inom
rekrytering, rehabilitering, arbetsanpassning och intern rérlighet. Omradena utgér en god
grund for arbetet med lika rattigheter och mojligheter. Samtidigt har utvecklingsomraden
identifierats dar kommunen kan starka det férebyggande arbetet mot diskriminering.
Kommunen kan aven ytterligare forbattra forutsattningarna for personer med bade synliga
och ej synliga funktionsnedséattningar att fa, behalla och utvecklas i arbete.

Kommunens styrdokument och arbetssatt utgar i hog grad fran kompetens, verksamhetens
behov och medarbetarnas mdjlighet att vara kvar i arbete. De identifierade
utvecklingsomradena handlar darfor framst om att f6lja upp hur rutiner och riktlinjer
tillampas i praktiken samt sakerstélla att de fungerar likvardigt for alla medarbetare och
arbetssokande. Inom rekrytering kommer kommunens rekryteringsriktlinje och tillhérande
vagledning att utvarderas efter nagra ars anvandning. Utvarderingen ger maojlighet att folja
upp hur behovsanalyser, kravprofiler och urvalsprocesser tillampas samt sakerstélla att stéllda
krav ar sakligt motiverade och nddvandiga for arbetets utférande. Det finns ocksa anledning
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att folja upp hur information om tillganglighet och majligheten till anpassningar
kommuniceras och hanteras i rekryteringsprocessen.

Inom rehabilitering och arbetsanpassning pagar SAMBA-projektet med malet att stdrka
forutsattningarna for medarbetare att vara kvar i arbete. Arbetet ar betydelsefullt dven ur ett
funktionshinderperspektiv da stdd, arbetsanpassningar och tidiga insatser ofta ar avgérande
for att medarbetare med funktionsnedsattning ska kunna behalla sin anstéllining. Kommunens
rehabiliteringsriktlinje ska ocksa revideras. | det arbetet finns behov av att fortydliga
arbetsgivarens ansvar for arbetsanpassning, roller, ansvarsférdelning och vilka atgarder som
skaligen kan kravas i olika situationer.

Intern rorlighet ar ett omrade som behdver utvecklas och arbetas vidare med. | det arbetet
bor perspektivet funktionsnedsattning beaktas for att sdkerstdlla att medarbetare med
funktionsnedsattning ges likvardiga mojligheter.

Ett gemensamt utvecklingsomrade for samtliga tre omraden ar uppféljning av efterlevnaden
av gallande riktlinjer och rutiner. For att det férebyggande arbetet mot diskriminering ska fa
avsedd effekt behdver kommunen sakerstélla att styrdokumenten tillampas pa ett likvardigt
satt i hela organisationen. Regelbunden uppfdljning kan bidra till 6kad kunskap om hur val
befintliga arbetssatt fungerar for personer med funktionsnedsattning och utgéra underlag for
fortsatt utveckling.

5.3 Forslag pa atgarder att genomfora

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

e Efterlevnad av rekryteringsriktlinjer ska féreslas foljas upp som risk inom personal-
namndens internkontroll, i syfte att sakerstalla rattssakra, sakliga och transparenta
rekryteringar.

e Fortsatt utveckling av samarbete, kompetens- och erfarenhetsutbyte mellan SLK HR, ROK

och forvaltningars rekryteringsenheter.

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 anstallda till del pa ett likvardigt satt. Arbetsgivaren ska
ocksa strava efter en jamn férdelning av kvinnor och méan nar det géller utbildning och
kompetensutveckling.
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6.1 Uppfdljning av genomfort arbete

SLK HR ansvarar for kommunévergripande kompetensutveckling for chefer och ledare. Det
omfattar bland annat den obligatoriska chefsutbildningen for nyanstallda chefer, som pagar
under tre terminer och riktar sig till chefer med tillsvidareanstallning eller langre vikariat.
Darutover genomfors arligen en obligatorisk ledardag for samtliga chefer.

For att mojliggdra deltagande i de obligatoriska utbildningarna fors dialog mellan chef,
narmaste chef och HR. Vid behov kan utbildningarnas upplagg eller omfattning anpassas,
exempelvis vid hog arbetsbelastning eller for att underlatta balans mellan arbete och
foradldraskap.

Utdver detta erbjuds frivilliga utbildningar och seminarier for chefer och medarbetare i
ledande roller. Information nar ut via den veckovisa chefsaviseringen och intranatet. Alla
chefer har dven tillgang till en digital larplattform med kortare utbildningar som stoéd i chefs-
rollen. Under 2025 genomfordes frukostseminarier for att starka chefers kompetens inom lika
rattigheter och majligheter. Teman har varit konflikthantering och feedback. Ett natverk for
unga chefer har pagatt under aret med fokus pa erfarenhetsutbyte och kunskapspafylinad.

Kommunen har genomfort ett kommundévergripande traineeprogram for blivande chefer med
syfte att starka den langsiktiga kompetensférsorjningen och méjliggora karriarutveckling.
Arbetet har fordjupats genom statistikuppfoljning ur ett diskrimineringsperspektiv samt
uppfoljining av deltagarnas upplevelse av urvalsprocessen.

Inom omradet medarbetarskap har en kommungemensam utbildning med fokus pa att leda
utan att vara chef genomforts. Utbildningen har varit 6ppen for alla medarbetare, oavsett
verksamhet, efter godkdnnande av chef. Ingen viktning utifran diskrimineringsgrunder har
gjorts.

Varje ar genomfor kommunen ocksa aterkommande insatser for att starka trygghet och
inkludering, sdsom digital utbildning for chefer om vald i néra relationer, mojlighet att ta del
av utbildningsmaterialet En arbetsplats for alla samt deltagande i Prideveckan.

Samtliga kommungemensamma utbildningar genomfors i tillgdnglighetsanpassade lokaler.
Ovriga kompetensutvecklingsinsatser ansvarar respektive forvaltning for.

6.2 Analys av arets undersokning

| de obligatoriska utbildningsdelarna ar den kontinuerliga dialogen med chef och chefens chef
en framgangsfaktor om utmaningar uppstar att forena arbetet, och i detta fall utbildnings-
insatser, med foraldraskapet.

En uppfdljningsenkat har skickats ut till samtliga sdkande till traineeprogrammet 2025. Svaren
visar att urvalsprocessen upplevts professionell, relevant samt att en blivit rattvist behandlad.
Ingen uppger upplevelse av diskriminering. Nagon enstaka tycker inte att arbetspsykologiska
tester som urvalsmetod ar bra och ett par tycker att processen ar for lang fran ansokan till
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besked. Att bredda rekryteringen fér att férhindra diskriminering och sakerstalla jamlika
mojligheter ar ett pagdende arbete och behover fortsadtta utvecklas éver tid.

Natverket for unga chefer har av deltagarna beskrivits som ett vardefullt forum for stod i
chefsrollen. Bade for generella ledarskapsfragor och for utmaningar kopplat till alder och
erfarenhet. Deltagandet har dock varierat, vilket har férsvarat resursplanering for
natverkstraffarna.

6.3 Forslag pa atgarder att genomfora

Utifran ovanstaende analys foreslas inga nya atgarder, utan fortsatta att arbeta med
planerade eller paborjade atgarder fran tidigare handlingsplan 2024:

e Fortsatt dialog med deltagare/deltagares chefer i de kommunovergripande obligatoriska
chefsutbildningarna. Syftet ar att vid behov anpassa utbildningens genomférande och
darmed underldtta mojligheten att kombinera arbete med foraldraskap.

e Fortsatt genomforande av riktad digital utbildning for chefer om vald i nara relationer i
samband med den arliga kampanjveckan ”En vecka fri fran vald”.

e Infor framtida genomforande av det kommundvergripande traineeprogrammet; starkt
marknadsforing och férankring, utveckling av urvalsprocessen med riktade urvalsfragor.
Folja dialogen om huruvida hogskoleutbildning ska vara ett krav for vissa chefstjanster, att
ta bort det kravet skulle mojligen kunna 6ka mangfalden av sokande till
traineeprogrammet.

e Utifran befintligt forskningsstod, guide unga chefer.pdf, avses en ny riktad insats tas fram

for malgruppen unga chefer.

7. Mojlighet att férena arbete med féraldraskap

Umead kommun ska underladtta fér medarbetare att forena arbete med féraldraskap. Vi
behover darfor framja mojligheter for medarbetare att kombinera en anstéllning med
foraldraskap och undanroja eventuella hinder som forsvarar den kombinationen.

7.1 Uppfoljning av genomfort arbete

For att understka medarbetares upplevelse av att kunna forena féraldraskap med férvarvs-
arbete finns en bakgrundsvariabel kopplat till hemmaboende barn i enkaten.

I handlingsplan for 2025 fanns organisationsdvergripande insatser kopplat till omradet att
forena arbete med foraldraskap. Forsta atgarden syftade till att ta fram ovning i Vérdegrund i
vdr vardag for att skapa dialog om hur forena arbete med foraldraskap. Atgarden har vidtagits
genom att ett nytt forslag pa 6vning, samtalsunderlag for hur exempelvis vard av barn kan
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pdverka arbetsmiljon i en arbetsgrupp ar framtaget och invantar publicering pa intranatet.
Atgarden forvantas mojliggdra dialog mellan chef och medarbetare kring fragan.

Den andra atgarden syftade till att utveckla stédmaterial fér hur man kan tdnka som chef vid
behov av anpassning och planering av arbetstider for att kunna férena arbete med foéraldra-
skap. Atgarden har vidtagits genom att underséka vilka hinder och dilemman chefer (inom
aldreomsorgen och funktionshinderomsorgen) upplever i sitt arbete med att skapa forut-
sattningar for medarbetare med hemmaboende barn. | Rapporten framkommer det att
cheferna beskriver schemaanpassningar som framsta verktyget for att stodja forut-
sattningarna for att forena foréldraskap och arbete. Faktorer som oférutsdgbar korttids-
franvaro, ledighetsanstkan med for kort varsel och konkurrerande behov i arbetsgruppen
beskrivs utgbra hinder. Schemastdd lyft som en styrka och cheferna foreslar att 6kad intern
rorlighet mellan avdelningar och boende skulle underlatta att kunna anpassa for foraldrar
som &r i behov av vard av barn, forédldraledighet eller dnskan om dagtidschema.

7.2 Analys av arets undersokning

7.2.1 Medarbetarenkaten

Medarbetarenkdten 2025 visar pa kommunovergripande niva inga storre skillnader i hur
medarbetare som har hemmaboende barn upplever sin organisatoriska och sociala arbets-
miljé jamfort med medarbetare som inte har hemmaboende barn. Skattningen inom de olika
omradena ar antingen lika eller med valdigt sma skillnader mellan de som har hemmaboende
barn och de som inte har hemmaboende barn.

Arbetsbelastning och krav och dterhdmtning var omraden som forra aret skattades nagot
lagre for medarbetare med hemmaboende, men som i ar visar en forbattring och ligger pa
samma niva som for medarbetare utan hemmaboende. Daremot ar inom omradet arbets-
organisation en marginell ldgre skattning. Det handlar om upplevd tydlighet om arbets-
uppgifter och hur arbetet ska utféras. Positivt resultat dr dock att samma grupp skattar hogre
pa Ledarskapsomrddet avseende upplevelsen att medarbetaren far stdd fran chef samt att
chef agerar och hjalper till att prioritera arbetsuppgifter vid signal om hog arbetsbelastning.

Sammanfattningsvis verkar det inte som att hemmaboende barn ar avgérande for
upplevelsen av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon pa kommundvergripande niva.

Det finns heller inga storre skillnader i enkatsvaren kopplade till fragorna om lika rattigheter
och mdjligheter mellan gruppen som har respektive inte har hemmaboende barn.

7.2.2 Arlig uppfoljning

Av de totalt 551 enheter som gjort arlig uppfoljning har 103 enheter identifierat behov av
atgarder kopplats till lika rattigheter och mojligheter varav 8 enheter (7,8 procent) angett att
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de ser ett behov av atgarder for att framja mojligheten att férena arbete och féraldraskap.
Andelen enheter jamfoért med forgaende ar ar relativt lika (- 0,5 procentenheter). Daremot
finns en tydlig skillnad mot de 6vriga omradena inom lika rattigheter och méjligheter dar
behovet av atgarder inom omradet forena arbete och foraldraskap ar betydligt lagre. Storsta
behovet (33,7 procent) anges handla om att 6ka kunskap for att forbattra arbetet med lika
rattigheter och maijligheter.

Diagram 12. Ange inom vilka omraden ni ser behov av atgarder. Totalt 152 svar, procent.

Annat (fritext) _ 20,2%
Okad kunskap fér att forbattra arbetet med lika
" =i I .7
rattigheter och mojligheter
Majlighet att forena arbete och foraldraskap - 7,7%

Organisatoriska Arbetsforhallanden — 29,8%
Fysiska Arbetsforhallanden _ 28,8%
Sociala Arbetsférhallanden _ 27,9%

Utifran detta kan konstateras att enheterna/férvaltningarna inte ser omradet maojlighet att
forena arbete och foréldraskap som det omrade 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 foréldraskap sa finns det mojlighet att utveckla dokumenten genom att tydligare fokusera
pa arbetsgivarens atgarder for att kunna forena detta. Den mojligheten géller fortsatt och
alltjamt i eventuella revideringar av dokumenten.

| tidigare ars undersdkningar och rapporter samt i senaste rapporten “chefers erfarenhet av
att framja balans mellan arbete och fordldraskap” har det konstaterats att det finns ett varde i
att utveckla stddmaterial eller vagledning for verksamheter med sma eller obefintliga
mojligheter till flexibla arbetstider eller distansarbete, utifran perspektivet att mojliggdra for
foréldrar att kombinera arbete med forédldraskap. Stodmaterialet skulle exempelvis kunna
lyfta schema-laggningsfragor, forlaggning av motestider, medvetenhet kring évertids- och
mertidsuttag, processer for vikarieanskaffning vid tillfallig vard av barn och sa vidare.

Aven det stddmaterial som finns for arbetsplatstraffar behéver utvecklas genom att ldgga till
perspektivet fordldraskap och arbete, till exempel med att lyfta att fordldralediga ska bjudas
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in till APT. Dessa atgarder ar inte genomforda och ligger ddarmed till grund som forslag till
kommande handlingsplaner i syfte att framja mojligheten att forena arbete och foraldraskap.

7.3 Forslag pa atgarder att genomfora

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

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

e stddja cheferiatt informera medarbetare om deras roll och ansvar i schemaprocessen for
att underlatta for verksamheten att tillgodose behov hos enskild medarbetare (framkom
som ett viktigt perspektiv i rapporten “chefers erfarenhet av att framja balans mellan
arbete och foréldraskap”.

e att fortsdtta verka for samplanering mellan verksamheter for att i hogre grad mojliggora
flexibla scheman.

8. Sarskilda uppgifter

Enligt Diskrimineringslagen finns det tre ytterligare uppgifter som en arbetsgivare ansvarar
for. De handlar om att ha riktlinjer och rutiner for att férhindra trakasserier, sexuella
trakasserier och repressalier, frdmja en jamn konsfordelning och genomféra en l6ne-
kartlaggning av kvinnors och mans léner.

8.1 Férhindra trakasserier och repressalier

Enligt Diskrimineringsombudsmannen ska alla arbetsgivare ha tydliga riktlinjer och rutiner for
att forebygga och hantera trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Dessa riktlinjer
och rutiner ska dessutom fdljas upp och utvarderas regelbundet.

Det forebyggande arbetet dr en central del i att motverka att sddana beteenden uppstar.
Umed kommun betonar i bade arbetsmiljopolicyn och policyn mot krankande sarbehandling
och repressalier att det rader nolltolerans mot alla former av krankande, trakasserande eller
pa annat satt stotande beteenden. Vidare framgar att samtliga medarbetare ska kanna till
dessa styrdokument och de riktlinjer som hor till dem.

| den arliga medarbetarenkaten uppgav cirka 80 procent av medarbetarna att de kanner till
att krankande sarbehandling, sexuella trakasserier och repressalier inte ar tillatet i Umea
kommun. Pa fragan om de vet vart de ska vanda sig om de skulle uppleva sig utsatta svarade
cirka 89 procent att de har kinnedom om detta, vilket i stort sett motsvarar féregaende ars
resultat.

Aven den &rliga uppféljningen av det systematiska arbetsmiljoarbetet visar pa god kdnnedom,
cirka 99 procent av de svarande anger att de helt eller delvis kdnner till kommunens arbets-

22

60/85



21/26 Arbetsgivarens aktiva &tgarder 2025 - PN-2026/00014-1 Arbetsgivarens aktiva &tgarder 2025 : Aktiva Atgarder Umed kommun 2025

miljopolicy. | de verksamheter dér férbattringar behovs anges ofta som atgard att gora
policyer och handlingsplaner mer kanda, bland annat genom att integrera dem tydligare i det
systematiska arbetsmiljdarbetet — exempelvis genom information vid introduktion av nya
medarbetare eller genom att lagga in fragan i verksamhetens arshjul.

8.2 Jamn koénsfordelning

Arbetsgivare ska framja en jamn kdnsfordelning i olika typer av arbeten, inom olika kategorier
av arbetstagare samt pa ledande positioner. Arbetet ska f6ljas upp och utvarderas pa samma
satt som det dvriga arbetet med aktiva atgarder.

Atgarder for att framja en jamn konsférdelning

e Lopande uppfolining med konsuppdelad statistik

e Vid upphandling av nytt rekryteringssystem har krav stéllts pa stod for objektiva
bedémningar.

o Viagledning i rekrytering, som tydliggor positiv sarbehandling.

e Chefsutbildning med fokus pa jamstalldhet.

e Rekryteringsutbildningar for sakliga och kompetensbaserade urval.

e Webbutbildningen En arbetsplats fér alla tillganglig for alla medarbetare.

e Arlig lonekartlaggning av kvinnors och méans léner.

o Arbetsvardering for sakliga jamférelser av arbeten.

e Tillampning av gemensamma, kdnsneutrala I6nekriterier.

8.3 Lonekartlaggning 2025

Enligt diskrimineringslagen ska alla arbetsgivare gora en l6nekartlaggning varje ar. Lone-
kartlaggningen ska visa om kon har haft betydelse vid I6nesattning i Umea kommun. Syftet
med lonekartlaggningen ar att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n mellan
kvinnor och man.

Arbetet med l6nekartldggningen utgar fran en arbetsvardering dar samtliga arbeten inom
kommunen har beddmts utifran sakliga faktorer. Arbetsvarderingen ger ett underlag for att
gora en jamforelse av I6ner 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.
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8.3.1 Analys

Som arbetsgivare uppfyller Umea kommun kraven pa att arligen genomféra en lonekart-
ldggning och att vidta atgarder utifran de eventuella osakliga I6neskillnader som identifieras.
Arbetsvarderingen har likt tidigare ar legat till grund for analysen.

I l16nekartlaggning 2025 har 611 jamforelser identifieras inom gruppen likvardiga arbeten, dar
kvinnodominerande arbeten har lagre 16n an likvardiga eller lagre varderade icke kvinno-

dominerade arbeten. Gallande lika arbeten har 156 jamforelser identifierats dar |6ne-

skillnader mellan kvinnor och man inom samma arbete analyserades.

Resultatet av jamforelserna visar 0,4 procentenheter |6neskillnad mellan kvinnor och man.

Vilket beddms som ett positivt tecken pa att [6nesattningen sker pa sakliga grunder. |

jamforelse med féregdende arets resultat pa 0,7 procentenheter.

Se sarskild rapport for mer information om I6nekartlaggning 2025. fil

9. Handlingsplan for SLK HR— planerade atgarder och tidsplan

Omrade Atgard Diskriminerings- Ansvarig Tidplan
grund

Arbets- Fordjupa kunskapen inom omradet unga i arbetslivet Alder, kon, SLK HR 270630
férhallande genom att battre ta hansyn till vara yngsta medarbetares etnicitet

behov och perspektiv i arbetsmiljon. Malet ar att genom

okad kunskap om denna aldersgrupp kunna forbattra deras

upplevelse av arbetsmiljon.
Arbets- | samband med Prideveckan initiera och genomfora ett Konsidentitet SLK HR 270630
forhallande erfarenhetsutbyte med andra arbetsgivare i syfte att dela och

goda exempel och framja utvecklingen av en trygg och konsuttryck

inkluderande arbetsmiljo for medarbetare med ickebinar

konsidentitet.
Arbets- Vidareutveckla arbetet med arbetsanpassning och tidiga Funktions- SLK HR 270630
forhallande  |insatser for att skapa ett hallbart arbetsliv for alla nedsattning

medarbetare, med sarskilt fokus pa att sakerstalla likvardiga
forutsattningar for medarbetare med funktionsnedsattning.

Loner och Utveckla vagledningen for |6nebildning for chefer i syfte att| Alla SLK HR 270630
anstallnings- | ytterligare 6ka medvetenhet och kunskap kopplat till de diskriminerings
villkor olika diskrimineringsgrunderna grunder
Rekrytering Efterlevnad av rekryteringsriktlinjer ska foreslas foljas upp Alla SLK HR 270630
och som risk inom personalnamndens internkontroll, i syfte att diskriminerings
befordran sakerstalla rattssakra, sakliga och transparenta grunder

rekryteringar.
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Kompetens- Utifran befintligt forskningsstod ta fram en ny riktad insats Alder SLK HR 270630

utveckling for malgruppen unga chefer.

och

utbildning

Foradldraskap | HR pa samtliga forvaltningar ska i sin stédjande roll, bidra Koén SLK HR 270630

och arbetsliv | till att verksamheter och chefer beaktar medarbetares Forvalt-
forutsattningar att férena arbete och foréldraskap i i

utvecklingen av arbetssatt kopplat till bemanning,
samplanering och pagaende utvecklingsinitiativ,
exempelvis i arbetet med Heltidsresan, Friskfaktorsarbetet
och andra insatser for att implementera kollektivavtalen
lokalt. Syftet ar att skapa mer hallbara organisatoriska
forutsattningar som underlattar balansen mellan arbete
och féraldraskap.

10. Redogorelse for hur samverkansskyldigheten fullgjorts

Samverkan sker inom ramen for parternas samverkansavtal, Avtal om samverkan och arbets-
miljé. Information och dialog har genomfoérts i den centrala samverkansgruppen, CSG, vid
foljande tillfallen:

e 2026-05-28 (genomgang av utkast till rapporter for 2025 avseende aktiva atgarder
respektive arlig uppféljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet samt genomférande av
workshop)

e 2026-06-17 (information infor behandling av drendet i personalndmnden)

e 2026-09-10 (information infér behandling av arendet i personalndmnden)
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UMEK Tjansteskrivelse
KOMMUN 2026-09-08

Personalndmnden

Diarienr: PN-2026/00015

Arlig uppfoljning av det systematiska
arbetsmiljoarbetet 2025

Forslag till beslut
Personalndmnden beslutar

att godkanna arlig uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet
2025.

Arendebeskrivning

Arlig uppféljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet regleras i
Arbetsmiljoverkets foreskrift Systematiskt arbetsmiljoarbete, AFS: 2023:1.
Syftet med uppféljningen ar att undersdka om arbetsmiljdoarbetet bedrivs
dndamalsenligt pa alla nivaer i organisationen. Om det vid uppfdéljningen
framkommer brister i arbetsmiljoarbetet ska dessa atgardas. Under 2025
har uppfoljningen genomforts pa samtliga nivaer och alla néamnder har tagit
del av resultaten.

Sammanfattningsvis visar resultaten att Umea kommun har ett fungerande
systematiskt arbetsmiljoarbete och att namnderna har beslutat om arbets-
miljoprioriteringar.

| bifogad rapport finns en handlingsplan for Umed kommun pa éver-

gripande niva.

Beslutsunderlag
Rapport: Arlig uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM)
2025

Beredningsansvariga
Ulrika Bertilsson, SLK HR

Beslutet ska skickas till

Karin Ahnqvist Fredrik Aberg
HR-direktor Ledningskoordinator
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Bakgrund

Syftet med den arliga uppféljningen ar att:

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

o Sakerstélla att atgarderna far effekt och att de leder till en battre arbetsmiljo for alla
medarbetare, med fokus pa att inga skillnader far forekomma mellan kvinnor och man

e Sidkerstdlla uppféljning av arbetsmiljdarbetet pa alla nivaer i organisationen

e Sikerstélla att respektive forvaltning gor en sammanstéllning av den arliga uppféljningen
och en handlingsplan med konkreta atgarder till ndmnderna sa att dessa ska kunna fullfolja
sitt arbetsmiljéansvar

| den har rapporten sammanstélls resultatet av den arliga uppfoljningen. Rapporten utgor ett
underlag till personalndmnden som i sitt grunduppdrag har att samordna det systematiska
arbetsmiljéarbetet och se till att verksamheten drivs enligt arbetsmiljélagen och dess foreskrifter
samt kommunens arbetsmiljépolicy.

Genomférande

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

Uppfoljningen har genomforts med hjalp av en digital enkat, som har besvarats gemensamt av
chef och skyddsombud. For de verksamheter som saknar skyddsombud har chef haft i uppdrag att
kontakta huvudskyddsombud fér aktuellt skyddsomrdde. Resultatet har aggregerats till
resultatrapporter for de olika nivaerna. Varje forvaltning/namndsomrade har haft i uppdrag att
genomfora en workshop for chefer och samverkansgrupper, for att analyser och ta fram forslag till
handlingsplan. Strukturen fér workshopen har férvaltningen/ndmndsomradet fatt utforma utifran
sin storlek, fasta forum etcetera. Det har dven erbjudits ett stédmaterial for genomférande av
dialog och analys. Kommentarerna i rapporten bygger pa de fritextfdlt som finns i enkaten.

Resultat Umea kommun

Det ar totalt 553 verksamheter/ledningsgrupper som har besvarat frageunderlaget fér 2025, vilket
motsvarar en svarsfrekvens pa 94,7 procent. Jamforande ar, 2024, var det 495 verksamheter/
ledningsgrupper som da gav en svarsfrekvens pa 93 procent.
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Deltagande av skyddsombud

UK 2025 63,9% 36,1%
UK 2024 70,3% 29,7%

HJa Enej

De vanligaste orsakerna till att skyddsombud inte deltar i den arliga uppféljningen &r att det
saknas skyddsombud. | kommentarsfaltet ndmns nagra orsaker som att skyddsombud saknas
utifran omorganisationer, personalomsattning och att sma arbetsgrupper har svart att fa nagon
som kan vara gruppens skyddsombud. En annan stor orsak till att skyddsombud inte har deltagit i
uppféljningen ar franvaro, sdsom sjukdom, VAB, ledighet eller att skyddsombudet inte har kunnat
avsatta tid for att delta i uppféljningen.

Policy och mal

e P3var arbetsplats ar Umea kommuns arbetsmiljopolicy kidnd och forankrad

UK 2025 73,5% 25,6% I 0,9%
UK 2024 69,1% 30,1% | 0,8%

mJa Delvis ®Nej

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

UK 2025 91,3% 7,6% | 11%
UK 2024 90,9% 8,3% |- 0,8%

mJa Delvis ®Nej

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

2025 2024
Omrade Antal Procent* Antal Procent*
Arbetsorganisation 137 24,9 87 17,6
Arbetsbelastning och krav 301 54,6 292 59
Handlingsutrymme och kontroll 135 24,5 100 20,2
Ledarskap 113 24 97 19,6
Stod 132 14,2 94 19
Kunskap och utveckling 78 14,2 57 11,5
Aterhamtning 381 69,1 374 75,6
Sakerhet och trygghet 201 36,5 170 34,3
Lika rattigheter och mojligheter 60 10,9 35 7,1
Annat 42 7,6 38 7,7
Totalt 1580 268,8 1344 271,5

*Berakning utifran antal som besvarat enkaten. Eftersom det &r en flervalsfraga blir summan mer dn 100 procent.
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Kommentar

Forsta aret (2019) genomférde Umea kommun den arliga uppféljning enligt nuvarande process
och da svarade 49,3 procent att arbetsmiljopolicyn ar kdnd och férankrad. | dag ar motsvarande
siffra 73,5 procent. Viktigt att fortsdatta med det som redan gors idag, att regelbundet delge och
konkretisera arbetsmiljopolicyn pa arbetsplatserna. Arbetsmiljopolicyn anger hur arbetsmiljon ska
var nar den dr som bast och vad var stravan alltid ska vara i arbetslivet. Att en majoritet har
kdannedom om policyn ger en robusthet i det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Fortsatt ar bedémningen att arbetet med att satta konkreta OSA-mal med tillhérande
handlingsplaner pa arbetsplatsniva ar ett etablerat arbetssatt och en del i verksamheternas
systematiska arbetsmiljdarbete. ”Aterhamtning” och ”Arbetsbelastning och krav” &r fortfarande
de mest prioriterade OSA-malen, dock med en mindre andel som valt dessa som prioriterade
omraden dn 2024.

Fordelning av arbetsmiljouppgifter

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

UK 2025 93,5%
UK 2024 92,9%

HJa HNej

e Chef som svarat nej under 2024 har fatt ange ett av alternativ nedan i den arliga
uppfodljningen till att varfér den inte har tagit emot en fordelning av arbetsmiljéuppgifter

Antal

Det finns en planering med min chef for nar jag ska ta

arbetsmiljduppgifter
Det saknas en planering med min chef for nér jag ska ta
emot / skriva under min férdelning av
arbetsmiljéuppgifter

0 5 10 15 20

e Infor mottagande av férdelning har jag haft en dialog med min chef om vad mina
arbetsmiljéuppgifter innebar konkret.

UK 2025 95,3% 4,7%
UK 2024 95,0% 5,0%

HJa HENej
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Som chef har jag tillrackliga kunskaper, befogenheter och resurser for att de férdelade
arbetsmijouppgifterna hanteras.

UK 2025 80,9% 185% | 05%
UK 2024 81,4% 18,4% | 0,2%

HJa Delvis B Negj

o Som chef har jag med min chef i samband med RU-samtal haft en uppféljning av
befogenheter, resurser och kompetens fér att hantera de férdelande arbetsmijouppgifterna.

UK 2025 93,5%
UK 2024 92,9%

HJa HNej

Som chef har jag med min chef i samband med RU-samtal haft en uppféljning av befogenheter,
ruesurser och kompetens for att hantera de férdelande arbetsmijouppgifterna

e 1 varverksamhet finns det medarbetare som har en skriftlig fordelning av
arbetsmiljéuppgifter.

UK 2025 23,4% 76,6%

UK 2024 25,7% 74,3%

HJa EmNej

e Alla medarbetare med férdelade arbetsmiljéuppgifter har haft dialog med sin chef om sitt
uppdrag, arbetsplatsens risker utifran genomférd riskbedémning, genomgang av sina
fordelade arbetsmiljouppgifter, samt hur man returnerar en arbetsmiljéuppgift.

UK 2025 84.5% 147%  Jos%
UK 2024 80,3% 18,1% I1,6%

mJa  Delvis ®Nej

Kommentar

Utifran det hoga antalet enheter som besvarat den arlig uppfdljningen kan vi konstatera att
fordelning av arbetsmiljouppgifter i stort sett fungerar bra. En stor andel av cheferna ger uttryck
for att ha den kunskap och de forutsattningar som kravs for att hantera férdelning av
arbetsmijouppgifterna. Chefer beskriver att uppfoljning av befogenheter, resurser och kompetens
kopplat till de fordelade arbetsmijouppgifterna normalt sker i samband med resultat- och
utvecklingssamtalet, men att detta inte alltid genomférs pa grund av exempelvis nyanstallning,
sjukdom eller att fordelningen dnnu inte ar formellt gjord. Flera chefer efterfragar mer tid,
tydlighet och stod i arbetet med att fordela arbetsmiljouppgifter.
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| verksamheterna finns det medarbetare som har férdelade arbetsmiljouppgifter. Utifran
kommentarer visar det sig att strukturen for att fordela till medarbetare finns men att
genomforandet ar varierande.

Kultur och samverkan

o Arbetsmiljoarbetet sker i samverkan med medarbetare och skyddsombud.

UK 2025 81,5% 17,4% l 1,1%
UK 2024 86,1% 12,7% l 1,2%

HJa Delvis ENegj

e Vitar upp arbetsmiljofragor pa vara arbetsplatstréiffar.

UK 2025 94,2% 5,8%
UK 2024 94,1% 5,9%

mJa Delvis ®mNej

e Pavar arbetsplats har vi arbetsplatstraffar med féljande intervall.

50%
2o% 38,5%40’6%
(]
30% 24,7% 26,7%
20%
1L6% o 11,3% 10,5%
,27/0
10% 25% 3,0% l 4,9% 4,4% l l 6,5% 6,3%
0% e . - - . .
En gang i Varannan Var tredje Var fjarde Var femte Var sjatte Var sjunde
veckan vecka vecka vecka vecka vecka vecka eller

langre emellan
H2025 m2024

e Deltar alla medarbetare pa arbetsplatstraffarna?

UK 2025 78,0% 18,7% 3%
UK 2024

mJa Delvis HNej
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o Vi har tillrdckliga kunskaper om risker i arbetet och vad som framjar en god arbetsmiljo.
2025

Skyddsombud 82,2% 8,7%
Medarbetare 80,4% 19,4% | 0,2%
Chef 97,3% ,7%

mJa Delvis ®Nej

2024
Skyddsombud 86,1% 8,7%
Medarbetare 24,2% | 02%
Chef 96,6% 4%
mJa Delvis ®Nej
Kommentar

Arbetsmiljoarbetet sker i de flesta verksamheter i samverkan med medarbetare och
skyddsombud, dven om skyddsombud ibland saknas och da ersatts av arbetsmiljérad eller
huvudskyddsombud vid behov. Samverkan sker fraimst genom dialog pa APT, i LSG eller i andra
samverkansforum.

Arbetsmiljofragor tas regelbundet upp pa arbetsplatstraffar, dar de ofta ar en staende punkt pa
dagordningen. Innehallet varierar mellan dialog, riskbedémningar, genomgang av OSA-mal och
uppféljning av arbetsmiljorelaterade handelser. En del verksamheter behéver tydliggora
strukturen eller se till att punkten hanteras mer systematiskt.

Arbetsplatstraffar halls med olika intervall beroende pa verksamhet, men oftast manadsvis. Vissa
grupper har arbetsplatstraff mer séllan pa grund av schematekniska begransningar. Ibland
kombineras arbetsplatstraff med andra forum sasom husmaten, arbetslagstraffar eller
planeringsdagar.

Deltagande pa arbetsplatstraff ar generellt hogt, men inte fullstandigt. Franvaro beror framst pa
schemalaggning, sjukdom, deltidsanstallningar eller uppdrag pa annan enhet. Protokoll och
information gors oftast tillgangligt for dem som inte kan delta. Flera verksamheter betonar att
deltagande forvantas och att det ar viktigt for det gemensamma arbetsmiljoarbetet.

Nar det galler kunskap om risker och vad som framjar en god arbetsmiljo upplever de flesta
verksamheter att de har tillrackliga kunskaper, men att nivan varierar mellan individer och
grupper. Nya medarbetare och nya skyddsombud behdver ofta mer stéd och utbildning, sarskilt
inom ergonomi, hot och vald och riskbedomning. Flera lyfter att kontinuerlig kompetensutveckling
behdvs for att uppratthalla och starka arbetsmiljdarbetet.

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. Arbetsgivaren och de fackliga organisationerna behdver gemensamt

fortsatta utveckla forutsattningar och intresse for uppdrag inom skyddsorganisationen.
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Lagefterlevnad

e Vi kanner till och efterlever de lagar och regler som omfattar verksamhetens
arbetsmiljéarbete.

UK 2025 90,6% 9,4% - 0,0%
UK 2024 95,4% a,.] 02%

HJa Delvis B Nej

o Vi foljer andringar i lagstiftningen

UK 2025 93,1% 6,5% | 0,4%
UK 2024 92,5% 7,5%

HJa Delvis HNej

e Vikanner till och efterlever de kommungemensamma rutinerna fér det systematiska
arbetsmiljéarbetet.

UK 2025 95,1% 4,7% 0,2%
UK 2024 95,4% 4,49 0,2%

mJa Delvis ®Nej

e Pavar arbetsplats har vi arbetsmiljorutiner som &r aktuella, vil kinda och efterlevs som

innefattar:
2025

Ergonomi 68,1% 27,4% lf 4,5%
Hur vi prioriterar arbetsuppgifter vid hog 81 5% 16,5% I 2 0%
arbetsbelastning
Tydliggdr vem som gor vad och prioritering a
ydliggor vem som gor v prioritering av 81,7% 16,3% |- 2.0%
personalbrist eller kompetensbrist
Introduktion av ny personal oavsett anstéllning 83,7% 15,6% | 0,7%
Hot och vald 85,7% 13,2% I, 1,1%
Krisstod 73,3% 24,7% I 2,0%

HJa Delvis HNej
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2024

Ergonomi 61,6% 321% [ e3%

Hur vi priorit bet ifter vid ho
ur vi prioriterar arbetsuppeifter vid hog 81,2% 16,6% I 22%

arbetsbelastning
Tydliggdr vem so.m gor vad och prlorlt.erlng av 83 0% 15,8% r 1,2%
personalbrist eller kompetensbrist

Introduktion av ny personal oavsett anstallning 80,2% 18,6% r 1,2%
Hot och vald 77,4% 21,8% | 0,8%
Krisstod 76,8% 21,8% I 1,4%

mJa Delvis ®Nej

e Vi har ett implementerat arshjul fér arbetsmiljo och undersdker arbetsmiljon regelbundet,
enligt vara rutiner, genom att:

2025
Undersoka ergonomiska faktorer 66,1% 24,5%
Undersoka organisatoriska och sociala 96.0% SIJ
arbetsforhallanden med enkat ot
Genomféra medarbetarsamtal (resultat och 99.1% o
utvecklingssamtal samt Lanebeskedsamtal) = ik
G fora skydd d d d
enomféra s y "sron er med anpassa 89,7% ,O%I
checklista for verksamheten
HJa Delvis HNej

2024

Undersoka ergonomiska faktorer 58,2% 29,7% 12,1%
Undersoka organisatoriska och sociala 97 8% i/* .
arbetsforhallanden med enkat ke 1,0%
Genomfora medarbetarsamtal (resultat och
. . 98,6% 4%
utvecklingssamtal samt I6nebeskedsamtal)
Genomfora s.kyddfronder med anpassad 89,3% ,1%Ir 2 6%
checklista for verksamheten

HJa Delvis ® Nej

Kommentar

Verksamheterna uppger att de kdnner till och i stort efterlever lagar, regler och
kommungemensamma rutiner for arbetsmiljdarbetet, dven om kunskapsnivan varierar och vissa
grupper behdéver mer stod och paminnelser.
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De flesta har arbetsmiljorutiner pa plats, exempelvis for ergonomi, krisstéd och hot och vald, men
flera verksamheter uppger att de behover uppdatera, tydliggdra eller férankra verksamhetens
rutiner pa ett battre satt, sarskilt for nya medarbetare.

Ett arshjul for arbetsmiljoarbetet anvands i manga arbetsgrupper och arbetsmiljon undersoks
genom skyddsronder, riskbedémningar och dialoger. Forbattringsomradet utifran kommentarerna
ar behov av mer systematik, battre dokumentation och tatare uppfoljning.

Riskbedomningar och handlingsplaner

e Vihar en lopande riskbedomning och handlingsplan dar vi dokumenterar och bedémer de
risker som finns i verksamheten (fysiska, organisatoriska och sociala risker).

UK 2025 78,9% 17,2% g
UK 2024 77,6% 20,6% 5%

mJa Delvis ®Nej

e Vi atgdrdar de risker som framkommer och dokumenterar i den I6pande riskbedomningen
och handlingsplanen de atgirder som inte genomfors omedelbart (inom nagra dagar).

UK 2025 77,7% 172%  [JBs%
UK 2024 74,5% 23,6% B L%

mJa Delvis ®Nej

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

UK 2025 79,1% 19,6% B 13%
UK 2024 78,4% 19,8% B1s%

mJa Delvis ®Nej

o Vi gor skriftliga risk- och konsekvensbedomningar infor forandringar i verksamheten

UK 2025 89,8% 9,6% I 0,5%
UK 2024 86,5% 12,3% I 1,2%

HJa  Delvis HNej
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e Virapporterar arbetsmiljobrister, tillbud och olyckor i systemstddet for arbetsmiljohandelser

UK 2025 87,7% 11,8% | 0,5%
UK 2024 86,7% 12,7% | 0.6%

mJa Delvis ®Nej

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

UK 2025 98,7% % 0,2%
UK 2024 97,8% 9'{, 0.2%

mJa Delvis ®Nej

e Viutreder, atgardar och féljer upp orsakerna till tillbud, ohélsa och olycksfall for att
forebygga att det inte hander igen.

UK 2025 93,5% 6,5%

UK 2024 96,2% 3,8%

mJa Delvis ®Nej

e Vi aterkopplar utredning av tillbud, ohélsa, olycksfall och resultat av genomforda atgirder
till ber6rda medarbetare.

UK 2025 89,8% 10,0% | 0,2%
UK 2024 88,5% 11,3% |0,2%

HJa  Delvis HNej

Kommentar

Vart arbete att systematiskt fanga risker, I6pande riskbedéomningar och arbetsmiljohandelser ar
nagot battre dn 2024. Under 2025 har implementering av systemstodet Opus genomforts, dar chef
dokumenterar sitt systematiska arbetsmiljoarbete, riskbedémningar, OSA-mal, skyddsrond och
arbetsmiljdanteckningar for sin verksamhet. | det arbete har forvaltningarna kommit olika langt.
Genom erfarenheter fran implementeringen av Opus vet vi att det finns upplevelser att det tar tid
att dokumentera arbetsmiljoarbetet, att chefer som tidigare inte har gjort de lagstadgade
arbetsmiljokraven upplever nu att det blir mer att géra. Bedémningen ar anda att det 6ver lag
finns en god systematik for att arbeta med risker i kommunens verksamheter. | kommentarer kan
man utldsa att riskbedémningar gors, vid behov eller vid forandringar, men dokumenteras inte
alltid systematiskt. God kunskap finns om nar Arbetsmiljoverket ska kontaktas, men flera chefer
uttrycker en osdkerhet var gransen gar for ett allvarligt tillbud.

76/85



22/26 Arlig uppfdljning av det systematiska arbetsmiljarbetet 2025 - PN-2026/00015-1 Arlig uppféljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet 2025 : Umea komun &rlig uppfoljning av SAM 2025

13

Arbetsanpassning och stod

e Vikanner till och efterlever rutinen for arbetsanpassning.

UK 2025 91,7% 7,8% | 0,5%
UK 2024 93,9% 5,9%| 0,2%

mJa Delvis ®Nej

e Vi nyttjar extern sakkunskap inom arbetsmiljoomradet nér det behovs till exempel
foretagshilsovarden.

UK 2024 99,6% FT 0,2%

UK 2024 99,6% 0,49

mJa Delvis ®Nej

Kommentar

Det stdd som finns att nyttja hos foretagshélsovarden ar kant for chef och verksamheter och
anvands i stor utstrackning nar det finns behov. Verksamheterna bedéms ha god kunskap om
rutinen for arbetsanpassning och dven en hog efterlevnad.

Hinder och styrkor i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon

Forskningsbakgrund — hinder fér verksamma atgarder

Analysen tar sin utgangspunkt i forskningsrapporten Hinder for verksamma atgarder (Institutet for
Stressmedicin, 2025). Rapporten analyserar varfér atgarder inom organisatorisk och social
arbetsmiljo (OSA) ofta inte far avsedd effekt, trots kdnda problem med obalans mellan krav och
resurser. Tio aterkommande hinder identifieras pa tre nivaer: organisation och ledning,
forutsattningar pa arbetsplatsen samt genomférandet av atgarder.

Organisation och ledning

1. Begransad forstaelse for OSA — OSA tolkas ofta som individinriktade insatser snarare &n
strukturella fragor som bemanning, mandat och organisering av arbetet.

2. Arbetsmiljoarbete pausas vid instabilitet — Arbetsmiljdinsatser skjuts ofta upp vid
forandringar, trots att fordandring ar ett konstant tillstand.

3. Lag prioritering av OSA — Ekonomi, produktion och verksamhetskrav ges foretrade, och
atgarder styrs ibland av trender snarare dn behovsanalys.

Forutsdttningar pa arbetsplatsen

4. Tidsbrist — Brist pa tid for analys, dialog och uppféljning leder till ytliga kartldggningar och
atgérder med begréansad effekt.
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Ensamt chefsansvar — Forsta linjens chefer forvdntas ofta bara arbetsmiljoansvaret utan
tillrackligt operativt stod.

Begransat handlingsutrymme — Chefer saknar mandat eller resurser att paverka krav och
resurser pa organisatorisk niva.

Verksamma atgarder

7.

10.

Avsaknad av incitament att férandra arbetets organisering — Insatser stannar vid individ-
eller gruppniva.

Bristande kommunikation mellan strategisk och operativ nivda — Ambitioner forsvinner i
genomforandet.

Otillrackliga arbetssatt for analys och atgardsdesign — Atgarder matchar inte problemens
orsaker.

Bristande praktisk forstaelse for OSA-arbete — Insatser riskerar att bli dialogévningar eller
trivselaktiviteter utan organisatorisk effekt.

Al-analys av hinder och styrkor

Mot denna forskningsbakgrund har vi |3tit Copilot genomfora en Al-analys av fritextsvaren fran

den arliga uppfoljningen av SAM. Fritextsvaren beskriver vad verksamheterna prioriterat i

arbetsmiljoarbetet 2025 samt vilka atgarder eller risker som inte &r paverkbara lokalt och behdver

lyftas till hgre organisatorisk niva.

Organisation och ledning

Styrkor
Al-analysen visar flera strukturella styrkor som ligger i linje med forskningsbaserade

friskfaktorer:

Narvarande och tillgangligt ledarskap med dialog, aterkoppling och férbattrat samspel
mellan chef och medarbetare.

Tydligare styrning och ansvar genom arshjul, policys, spelregler och strukturerade
motesformer.

Tillgang till stodresurser sasom HR, sdkerhetsfunktioner, specialiserade stodfunktioner och
externa handledare.

Okad systematik i uppféljning av arbetsmiljdindikatorer och framtagande av lokala
handlingsplaner.

Hinder
Samtidigt speglar analysen flera av de hinder som forskningen pekar ut som sarskilt avgoérande:

Hogt forandringstryck (omorganisationer, chefsbyten, flyttar) leder till att
arbetsmiljéarbete pausas vid instabilitet.

Arbetsmiljofragor trangs undan av akuta verksamhetskrav och bemanningspress.

Otydliga mandat for chefer att paverka bemanning, arbetsméngd och lokalforutsattningar.
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o Skillnader i ledningsstruktur mellan enheter skapar ojamn prioritering och kvalitet i
arbetsmiljoarbetet.

Samlad analys
Umead kommun visar organisatoriska styrkor, men dessa far inte alltid genomslag nar
forandringstakt och resursstyrning prioriteras fore OSA-arbetet — ett centralt forskningshinder.

Férutsattningar pa arbetsplatsen

Styrkor
e Genomforande av manga konkreta fysiska arbetsmiljéatgarder (ventilation, ergonomi,
ljludmiljo, brandskydd).

e Starka sociala friskfaktorer i manga arbetslag: samarbete, trygghet, gemensamma normer
och kollegialt stod.

o Forbattrad schemalaggning och dkad planeringstid i vissa verksamheter.

o Tillgang till utbildning och kompetensutveckling inom relevanta omraden.

Hinder

o Uttalad tidsbrist for planering, reflektion, aterhdmtning och systematiskt
arbetsmiljoarbete.

e Hog arbetsbelastning och vikariebrist, sarskilt inom vard, omsorg, skola och férskola.
e Forsta linjens chefer star ofta ensamma i arbetsmiljéansvaret.

e Begransat handlingsutrymme samt ojamna lokalforutsattningar mellan arbetsplatser.
Samlad analys

Trots starka lokala friskfaktorer begransas arbetsmiljoarbetets effekt av strukturell tidsbrist
och begransade mandat, vilket ligger i linje med forskningslaget.

Genomfdrande av atgarder

Styrkor
e Systematiska riskbedémningar, skyddsronder och handlingsplaner anvands i manga
verksamheter.

o Forekomst av organisatoriska atgarder som minskar arbetsbelastning, exempelvis
schemabalansering, arbetsfordelning och bemanningsstarkning.

¢ Insatser for grupputveckling och konflikthantering.

o Tydligare koppling mellan medarbetarenkatens resultat och genomforda atgarder.
Hinder
e Manga atgérder ar individ- eller gruppfokuserade snarare dn organisatoriska.

o Skillnader i kvalitet och systematik mellan enheter.
o Atgarder saknar ibland koppling till bakomliggande orsaker.

¢ Organisatoriska forandringar genomfors ibland utan tillrdcklig konsekvensanalys.
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Samlad analys
Det systematiska arbetsmiljoarbetet dr etablerat, men atgarderna nar inte alltid den
organisatoriska niva som forskningen visar ar avgérande for langsiktig effekt.

Arbetsmiljoprioriteringar, 2026

Brand- och raddningsnamnden

e Arbetsmiljon med anledning av takraset pa vagnshallen pa stationen i Umed
e Arbetsmiljon med anledning av branden pa stationen i Holmsund
e Fortsatta att arbeta med att utveckla och anpassa brandfdrsvarets organisation och

verksamhet

Byggnadsnamnden

e Aktiviteter for att motverka stress och framja aterhamtning
e Arbeta med Suntarbetslivs friskfaktorer pa arbetsplatstraffar

e Insatser for att 6ka intresset for rollen som skyddsombud, samt uppstart av arbetsmiljérad

Fritidsnamnden

e Fortsatta kompetenshdjande insatser for att framja aterhamtning.

e Ledarskap - Fortsatt kompetensho6jande insatser utifran verksamhetsniva- och enhetsniva.

For- och grundskolenamnden

e Kartlaggning av identifierad hog sjukfranvaro inom vissa yrkesgrupper i syfte att skapa
kunskap och underlag fér adekvata atgarder

e Kompetenshodjande insatser och stod starks for det fortsatta sdkerhetsarbetet genom att
implementera beredskapsplan fér hot och vald, ny lagstiftning om skolsdkerhet och en
larmknapp, samt inféra verktyg for utbildning, dvning och dialog for att férebygga och
hantera riskfyllda situationer.

e Forbattra den fysiska arbetsmiljon och utveckla egenkontrollen inom forvaltningen,
samtidigt som samarbetet med teknik- och fastighetsforvaltningen starks, genom
uppfoéljning av egenkontrollprogrammet, satsningar pa inventarier for battre stddbarhet

samt deltagande i pilotprojektet Friskare forskola.
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Gymnasie- och vuxenutbildningsnamnden

Vidareutveckla det systematiska arbetsmiljoarbetet genom att inféra och forbattra
systemstod (Opus), stirka chefernas arbete med egenkontroll och fysisk arbetsmiljo samt
utveckla stodet i det forebyggande arbetet kring arbetsbelastning och aterhamtning.
Arbetet omfattar dven att integrera friskfaktorer i arbetsmiljoarbetet och férbattra chefers
egna arbetsmiljoforutsattningar.

Utveckla en tydlig systematik och ge stod i arbetet med hot och vald for att starka
tryggheten i verksamheten. Det sker genom kompetensutveckling och praktiska verktyg,
fortsatta sdkerhetsvandringar och 6vningar samt dialoger pa APT, samtidigt som skollagens

nya krav pa skolsdkerhet integreras i befintliga rutiner.

Individ- och familjenamnden

Starkande atgarder for det [6pande arbetsmiljdarbetet

Sakerstalla att sakerhetsarbetet vid hot-, valds- och paverkanssituationer utfors pa ett
systematiskt satt.

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

Utforma stod till chef for arbetsplatser som har risk/uppvisar risker for ohélsa.

Fortsatta utveckla arbetssatt i samarbete med teknik- och fastighetsforvaltningen som tar
hansyn till behov inom Stéd och omsorgsforvaltningen

Kommunstyrelsen (Stadsledningskontoret)

Fortsatt arbete for att skapa balans mellan arbetsbelastning och aterhdmtning genom
dialog pa APT, med stod av material och filmer pa intranétet.

Starkt systematiskt arbetsmiljoarbete med fokus pa kunskap om SAM/OSA, ergonomi,
sakerhet och hot, OPUS som verktyg, fler skyddsombud samt utvecklat medarbetarskap

genom utbildning, dialog och gemensamma rutiner.

Kulturnamnden

Fortsatta kompetenshojande insatser for att framja aterhamtning.
Sakerhet, hot och vald - Fortsatt verksamhets- eller enhetsanpassade insatser fér 6kad

trygghet.
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Miljo- och hdlsoskyddsnamnden

e Fortsatt arbete med gemensam modell fér uppféljning av dterhamtning,

e Dialog gallande fortydligande av forvantningar gallande arbetsuppgiftsférdelning med

respektive enhetschef
e Systematik runt dokumentation av arbetsmiljoarbetet
e Framtagande av rutin gallande ansvar for chef samt medarbetare, hur kommunikation sker

via allvarliga handelser

Tekniska namnden

e Utveckla och tydliggdra arbetssattet kring det gemensamma arbetsmiljéansvaret, inklusive
roller, ansvar och samverkan mellan verksamheter och férvaltningar.
e Kartlagga utbildningsbehov och genomféra vidareutbildning i arbetsmiljo for

skyddsombud, och vid behov dven for chefer.

Aldrenimnden

e Starka tidiga insatser och arbetsanpassning for att minska langvarig ohélsa.

e Starka arbetet med att anvanda kompetensen ratt i syfte att minska arbetsbelastningen.

e Undersok forutsattningar for och utveckla formerna fér APT, samverkan och
skyddskommittéer for att starka delaktighet och 6ka kvaliteten.

e Verka for fler lokala skyddsombud genom gemensamma informations- och
utbildningsinsatser

e Infora Opus for att skapa en mer enhetlig och strukturerad dokumentation och uppfoljning

av arbetsmiljoarbetet

Uppfoljning av handlingsplan

Tidigare beslutade atgarder for Umea kommun pa évergripande niva ar foljande:

Tydliggora fordelning av arbetsmiljouppgift. Atgdrd: Att géra en dversyn av rollerna for
fordelning av arbetsmiljéuppgifter, ett arbete som har flyttats fram och kommer att ligga kvar
i kommande handlingsplanen

Tydliggora skyddsorganisationen: Atgdrd: Kravet fran arbetsmiljolagstiftningen bygger pa att
Umea kommun som arbetsgivare ansvarar for arbetsmiljon och ska samverkan med
arbetstagarna for att kunna dstadkomma en bra arbetsmiljo. Arbetstagarnas representant ar
skyddsombudet. For en god samverkan och lagefterlevnad inom hela organisationen, behovs
en skriftlig riktlinje (Umed-modellen) for skyddsorganisation som tydliggdr skyddsombud och

huvudskyddsombud roller, ansvar och arbetsformer i Umea kommun. Ett arbete pagar och
kommer att ligga kvar i kommande handlingsplanen.

82/85



22/26 Arlig uppfdljning av det systematiska arbetsmiljparbetet 2025 - PN-2026/00015-1 Arlig uppféljning av det systematiska arbetsmiljéarbetet 2025 : Umea komun &rlig uppféljning av SAM 2025

19

Bedomning och atgarder pa overgripande niva, Umea kommun

Umea kommun har starka strukturer, engagerade chefer och medarbetare, goda sociala
friskfaktorer och ett brett spektrum av arbetsmiljdinsatser. Mycket av det som genomfors ligger i
linje med forskningen om vad som starker hallbar arbetsmiljo. Samtidigt som kommunens storsta
hinder ar i stort sett desamma som forskningen ocksa pekar ut for offentlig sektor: standiga
forandringar, tidsbrist och hog arbetsbelastning, begransat handlingsutrymme for chefer i sitt
arbetsmiljdansvar samt for lite fokus pa organisatoriska orsaker. Arbetsmiljoarbetet kan bli mer
verkningsfullt genom att dessa hinder tas om hand pa ratt niva, genom att fler atgarder riktas mot
organisationens forutsattningar i stallet for mot individen.

Utifran ndmndernas redovisningar av den arliga uppfoéljning av SAM, beddéms Umea kommun ha
ett fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete, men att namnderna har sina olika utmaningar att
hantera. De olika férvaltningarna/verksamhetsomraden har tydligt presenterat och de
prioriteringar som ar viktigast for dem att arbeta vidare med for 2026 och framat. Alla namnder
har godkant den arliga uppféljningen av det systematiska arbetet for 2025.

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

Prioriterat omrade Atgard Ansvarig | Klart
datum

Grundlaggande e Inkludera Suntarbetslivs nya utbildning SLK HR 261131

arbetsmiljo ” Arbetsmiljostarten” for alla medarbetare i

kompetens den kommundvergripande introduktionen.

e En gang per ar en lyfta fram utbildningen
" Arbetsmiljostarten” pa intranatet som en
medarbetarnyhet.

Tydliggora fordelning | Att géra en 6versyn av rollerna for fordelning SLK 270630
av arbetsmiljouppgift | av arbetsmiljouppgifter

Tydliggora For en god samverkan och lagefterlevnad av SLK 270630
skyddsorganisationen | det systematiska arbetsmiljoarbetet inom hela
organisationen, behovs en skriftlig riktlinje
(Umea-modellen) for skyddsorganisation som

tydliggor skyddsombud och
huvudskyddsombud roller, ansvar och
arbetsformer i Umea kommun.
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UMEK Tjansteskrivelse
KOMMUN 2026-09-07

Personalndmnden

Diarienr: PN-2026/00013

Personalnamndens sammantradestider 2027

Forslag till beslut
Personalndmnden beslutar

att 2027 ars sammantraden halls enligt datum i drendebeskrivning, klockan
09.00.

Arendebeskrivning
Personalndmndens sammantradesdatum sammanfaller med
kommunstyrelsen enligt féljande:

9 februari

9 mars

13 april

18 maj

8 juni

14 september
12 oktober
16 november
7 december

Beredningsansvariga
Olov Haggstrom

Beslutet ska skickas till

Fornamn, Efternamn Olov Haggstrom
Befattning Utredare
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UMEK Tjansteskrivelse
KOMMUN 2026-09-09

Personalndmnden

Diarienr: PN-2026/00004

PN Informationsarenden 2026

Forslag till beslut
Personalndmnden beslutar

att i protokollet notera att namnden tagit del av féljande informationer

Arendebeskrivning
HR-direktoren informerar
e Lonetrasperensdirektivet

Beredningsansvariga
Karin Ahnqvist

Beslutet ska skickas till

Fornamn, Efternamn Fredrik Aberg
Befattning Ledningskoordinator
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