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Inledning

Personalndmnden dr kommunens samordnande ndmnd foér personalstrategiska fragor.
Namnden 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 namnderna.

Eftersom ndmnden inte bedriver nagon verksamhet &r vissa av remissfragorna inte relevanta,
varfor svar utelamnas. Personalnamnden har daremot att verka for en enhetlig och samman-

hallen personalpolitik, att yttra sig om personalpolitiska mal och I6nestruktur.

1. Vilka vasentliga forandringar paverkar utférandet av namndens grunduppdrag
under kommande ar?

Personalnamnden noterar ett fortsatt hogt tryck pa de verksamhetsansvariga namnderna vad
galler det personalpolitiska omradet. En alltmer pataglig kompetensforsérjningsutmaning ger
dven effekt pa de 6vriga personalpolitiska malen med alltmer utmanande férutsattningar for
attraktiviteten, medarbetarskapet, ledarskapet, antal medarbetare per chef, sjukfranvaron
och arbetsmiljon. Dessa utmaningar behdver varje ansvarig namnd mdta inom ramen for sin
forutsattning och kontext, samtidigt som det blir viktigare an nagonsin att sakerstalla en
enhetlig och sammanhallen personalpolitik for Umea kommun som arbetsgivare. Behovet av
en lyhord personalpolitik som skapar forutsattningar for medinflytande och brett ansvars-
tagande samtidigt som det ska balanseras och uppfattas langsiktigt hallbart och rattvist, kan

vara en ytterligare utmaning inom det personalpolitiska omradet under kommande ar.

For att klara framtidens kompetensbehov kravs mer insatser for att oka valfardsjobbens
attraktivitet. Till exempel att starka karridarmaojligheterna for bade unga och erfarna med-
arbetare genom att skapa fler och synliga karriarvagar och erbjuda mojlighet till kontinuerlig
kompetensutveckling. Genom att inkludera alla delar av organisationen i larande, 6kar
kommunen ocksa sin férmaga att anpassa sig till forandringar, innovationsférmaga liksom
medarbetarnas engagemang och vilja att bidra. Det ar avgdrande att ndmnderna avsatter
medel for investering i medarbetarnas kompetens for att vi som arbetsgivare ska kunna

behalla vara medarbetare och sakerstalla att de utvecklar och utvecklas med var verksamhet.

Detta gor att personalndmnden dan mer kommer att forsoka utveckla sina arbetsformer for
tidiga samtal, beredning, samverkan och uppféljning for att framja en sammanhallen policy
och processutveckling. Att dven folja upp efterlevnad av desamma genom namndens interna
kontroll, &r ett viktigt redskap for att na en enhetlig och sammanhallen personalpolitik i Umea

kommun.
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2. Bedémer namnden att forslaget till investeringsbudget 2027 och plan 2028-
2030 innebar direkta och vasentliga verksamhetskonsekvenser? Om ja, beskriv
dessa kortfattat.

Personalndmnden gor inga investeringar och har inte heller ndgon egen verksamhetsbudget,
darfor kommenteras det inte har. | stallet bevakar namnden det personalpolitiska omradet
och kommenterar djupare om de omraden som namnden anses sarskilt bor beaktas i plan och
budgetprocessen for att sdkerstélla att de personalpolitiska malen ges goda forutsattningar

att nas.

3. Beddmer namnden att ett eller flera av faststallda program bor revideras,
utdkas eller avgransas?

Personalnamnden ser positivt pa att kommunen utifran de 6vergripande malen jobbar tydligt
och sammanhallet i programstyrningen. Den socialt hallbara tillvdxten ar avgérande aven for

personalnamndens ansvar avseende forutsattningar for personalpolitiken.

Forutsattningarna for att kommunen som arbetsgivare ska ha mojlighet att klara kompetens-
forsorjningen sitter ihop med den generella befolkningsutvecklingen. Darfor ar program-
arbetet for tillvaxt och hallbar utveckling viktiga dven for arbetsgivaren. Genom att program-
arbetet kompletterats med tilldggsuppdragen 2023:1 och 2023:2 till ndmnderna, ser
personalnamnden en god forutsattning for stark sammanhallen styrning med grunduppdrag,
tillaggsuppdrag och bibehallen programstruktur, for att skapa forutsattningar for tillvaxt och
att klara kompetensférsorjningen. Personalndmnden dnskar samtidigt att namnderna
uppmarksammar att de tre personalpolitiska malen &r en del av den gemensamma styrningen

fran fullmaktige.

4. Beddmer namnden att det finns behov av revidering av namndens taxor eller
avgifter for verksamhetsaret 2027?

Personalndmnden har inga taxor eller avgifter.

Personalpolitiska mal och [6nestruktur

Personalnamnden har utifran sitt specifika ansvar fér kommunens personalpolitik i uppdrag
att yttra sig over personalpolitiska mal och eventuella férandringar i [onestruktur. Personal-
namnden foéreslar inga férandringar av de befintliga personalpolitiska malen, men 6nskar ge
kommentarer om nagra mer generella insatser per mal som bor beaktas i plan- och

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

En attraktiv arbetsgivare med starkt fortroende

Den arliga medarbetarenkdten, MAE, i Umead kommun bestar av ett stort fragebatteri som ror
allt fran arbetsmiljo och ledarskap till fragor om utvecklingsmojligheter, men ocksd mer

ingdende fragor om férekomst av diskriminering pa arbetsplatsen.

| den 6vergripande sammanstallningen av 2025 ars svar framkommer att en stor majoritet av
medarbetarna trivs, det finns tillit och en plats for alla. Manga kdnner stolthet dver sin arbets-
plats, merparten trivs med sina kollegor och medarbetarnas kunskaper och fardigheter tas
tillvara. Det finns sjalvklart olika utmaningar for olika arbetsplatser och det ar dessa
utmaningar som arbetas med systematiskt pa alla arbetsplatser, verksamhetsomraden och
forvaltningar. Malet &r att skapa forutsattningar for ett hallbart arbetsliv och arbetsplatser
som dr 6ppna och tillgangliga for alla. Jamfort med 2024 innehaller resultatet inga storre
forandringar. Den hoga svarsfrekvensen, 84 procent, och hog skattning nar det galler lika
rattigheter och mojligheter, pekar pa att medarbetare har hdg grad av tillit och fortroende for
organisationen. Forvaltningarna och kommungemensamt noteras dven att faktorn ater-
hamtning far ett battre resultat an vid forra arets enkat. Detta bor kunna héarledas till att i

stort sett samtliga férvaltningar prioriterat just det omradet i sina handlingsplaner.

Medarbetarna har god kdnnedom om malen for den verksamhet dar de arbetar, férvantade
resultat och hur deras arbete ska utféras. Enkaten visar vidare héga omdodmen nar det galler

respektfullt bemoétande fran kollegor och chefer.

Det finns manga gladjande resultat, men givetvis dven utmaningar. Ett exempel dr med-
arbetarnas upplevda forutsattningar for aterhdmtning som i arets enkat fick ett resultat pa 4,6
av 6 mojliga. Omradet aterhamtning bestar av pastaenden om arbetstider, raster och pauser,
mojlighet att arbeta i lugnare takt efter arbets-intensiva perioder, tid for reflektion och

mojlighet att ldgga tankar pa jobbet at sidan pa ledig tid.

Né&r svaren pa overgripande niva delas upp utifran tre av de bakgrundsfragor som finns med i
enkaten framgar mycket sma skillnader mellan de olika svarsalternativen om etnisk
tillhorighet. For bakgrundsfragan om kénstillhorighet framgar likvardiga resultat for man och
kvinnor medan de som angett “varken kvinna eller man” har ett lagre resultat an dvriga. For
bakgrundsfragan om alder kan, liksom tidigare ar, konstateras att svaren successivt blir nagot

mer positiva med stigande alder.
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Samtidigt som personalndmnden konstaterar att Umed kommun som arbetsgivare ar
attraktiva pa manga satt har en rad handelser och rad brister i kvalitet och verksamhet
uppmarksammats i organisationen och av allménheten genom media sista aret. Némnden
konstaterar att grundlaggande systematik for kontroll, avvikelse och uppsikt inte fullt ut har
fangat upp och hanterat brister. Fortroendet fér arbetsgivaren har ytterligare skadats av
upplevda brister i kommunens hantering av situationerna. Personalndmnden vill understryka
att det ar ett kommungemensamt arbete och ett uppdrag till samtliga ndmnder att bidra pa
sitt satt for att dteruppratta fortroendet for Umed kommun som arbetsgivare, inte minst

genom tydliga forvantningar pa ledarskapet, medarbetarskapet och en aktiv uppsikt.

Behalla dldre medarbetare

En av flera indikatorer pa resultatet av kommunens arbete med att behalla medarbetare ar
att undersoka aldersgruppen 65 ar eller dldre. Under de fem senaste aren har antalet
anstallda okat med drygt hundra personer och den faktiska sysselsattningsgraden har stigit
och de tva senaste aren legat pa 88 procent. Aven den genomsnittliga pensionsaldern har
okat och landade 2025 pa 65,1 ar. Personalndmnden noterar denna positiva utveckling som
dels tros vara ett resultat av nya pensionsriktlinjer, de insatser som genomfors i

verksamheten, dels en samhillstrend med fler som jobbar allt langre upp i aldern.

Personalnamnder noterar den positiva utvecklingen pa omradet och uppmarksammar dven
att bland annat gallande kollektivavtal mellan SKR och Kommunal ger ytterligare
forstarkningar att behalla medarbetare genom att det 2027 tillkommer en “80-80-100-

IH

modell" som komplement till de skrivningar som redan idag finns i kommunens

pensionsriktlinjer.

Gemensamma uppdrag och resurser for rekrytering fran andra orter kravs

Aterkommande konstateras en fortsatt arbetskraftsbrist i Umearegionen, trots en |ag-
konjunktur och nagot hogre arbetsléshet i Vasterbotten. Arbetskraftsreserven ar kraftigt
begransat och insatser maste initieras for att pa olika satt attrahera och rekrytera fran den
arbetskraft som finns tillgdnglig inom arbetsmarknadsregionen. Men med en regional arbets-
marknad som fortsatt praglas av hogt arbetskraftsdeltagande, lag arbetsloshet och fortsatt
god tillvaxt av arbetsplatser, blir arbetskraftsbristen pa hela den regionala arbetsmarknaden

pataglig. Har har inte respektive ndmnd mojlighet att vidta kraftfulla insatser ensamt.

Behovet ar stort att mojliggora aktiva insatser dar Umea kommun efterfragas som aktor, bade
som forutsattning for platsens utveckling som helhet och kommunen som den storsta arbets-

givaren. Det ar tydligt att det nu tillkommer behov av att Umed kommun som arbetsgivare tar
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en mer aktiv roll att, mot studenter vid Umea universitet och andra arbetsmarknadsregioner
utanfor Umearegionen, marknadsféra kommunen och dess mojligheter till arbete. Avsatta
medel for detta har inte funnits inom Umea kommun tidigare och personalndmnden bedémer
att det bor avsattas ett utrymme. Bland annat kravs nya resurser om minst 500 000 kr for att
namnden ska kunna bidra till medfinansiering for regionala initiativ for ett kompetenscentrum
vid Umea universitet och halla samman arbetet med inflyttande arbetskraft for kommunen

som helhet.

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

Mycket av arbetet med friskfaktorer och mojligheten att behalla medarbetare kraver en
organisation dar cheferna har forutsattningar att leda pa ett satt som far medarbetarna att
ma bra. Ett narvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap dar ledare ar tillgdngliga, inspirerar
och visar vagen. Arbetet med att na riktvardet med att inte ha fler 4n 30 medarbetare per
chef, maste alltjamt fortga. Personalndmnden konstaterar att utvecklingen gar i ratt riktning,
men att malet annu inte ar uppnatt. Medelvardet ligger pa 20 medarbetare per chef och
andel chefer med max 30 medarbetare har dkat fran 82 till 86 procent mellan 2024 och 2025,
vilket innebar att 71 chefer har fler an 30 medarbetare. Ett rimligt antal medarbetare per chef
ar en avgorande forutsattning for att chef och medarbetare ska kunna ha en I6pande dialog
om prioritering av arbetsuppgifter och aterkoppling av genomfort arbete. For att vara val
rustad i balansen mellan krav och resurser maste vi dven sakerstalla kompetensutveckling
genom hela arbetslivet, sa att det finns strukturer for att ta vara pa och utveckla kompetens

och erfarenhet inom organisationen.

Personalndamnden noterar dven att det finns ett stort behov av att fortsatt starka det
gemensamma ledarskapet och férutsattningen att tillsammans utveckla kommunen. Darfor ar
det av stor vikt att det sker en forstarkning av medel for ledarskapsintroduktion och ledar-
utveckling. Nuvarande medelsvolym har urholkats av kostnadsutvecklingen och det faktum att
antalet chefer dkat i takt med verksamheten sedan budgeten sattes 2019. Det ar dven av stor
vikt att medel finns for att sakerstalla medarbetares inflytande och deltagande i verksamhets-

utveckling och omstallning.

Bredda rekryteringen till ledningsuppdrag

Andelen medarbetare med utomnordisk bakgrund uppgick 2025 till 19 procent, medan
motsvarande siffra for chefer var strax under 3 procent. Med ambitionen att bredda

rekryteringen till ledningsarbete, har en uppfdljning genomforts av det kommun-
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gemensamma traineeprogrammet. Syftet med uppféljningen var bland annat att undersoka
hur de sdkande till programmet upplevde urvalsprocessen i sin helhet. Svaren indikerar att

urvalsprocessen var professionell och utan upplevelse av diskriminering.

| kommande arbete behover dialogen fortsatta i forvaltningarna huruvida hogskoleutbildning
for chefstjanster ska vara ett skallkrav. Idag riskerar det kravet, som foreligger pa samtliga
forvaltningar utom Teknik och fastighet, att utestanga flera medarbetargrupper fran karriar-

vagar och mojlighet att gora intern karriar utifran lamplighet, kunskap och erfarenhet.

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

Det systematiska arbetsmiljdarbetet (SAM) maste fortsatt vara en del av det dagliga arbetet
och verksamhetsutvecklingen. Det |6pande arbetet med att beddma risker for ohélsa och
olycksfall, och reflektera 6ver vad som fungerar bra pa arbetsplatsen fungerar val i Umea
kommun men maste uppratthallas, aven vid forandrade forutsattnings sdsom dkad personal-
rorlighet. Har bor samtliga namnder nara folja utvecklingen genom arlig uppféljning av SAM.
Det ar av storsta vikt att den handlingsplan som namnderna tar gors till en del av verksam-
hetsplaneringen. Det &r ocksa av stor vikt att ndamnderna fordjupar sitt uppféljande arbete,
bland annat med stdd av rapporteringen i Stella. Detta bidrar till att bygga en kultur dar vi till-

sammans uppmarksammar risker, avvikelser och gemensamt bidrar till att avhjalpa desamma.

Skyddsorganisationens férutsattningar maste starkas

Personalnamnden vill uppmarksamma ett kommungemensamt behov av att patagligt starka
skyddsorganisationens forutsattningar. Genom dialog med Central samverkansgrupp och
signaler fran forvaltningarna framkommer bland annat ett behov av att sdkerstalla mer
resurser for huvudskyddsombudsorganisationen. Det sker under aret ett samtal kring
arbetsformer mellan fackliga organisationer som utser skyddsomraden och huvudskydds-
ombud. Arbetet signalerar sa har langt att for en funktionalitet i skyddsarbetet, inte minst
stodet till arbetsplatsernas skyddsombud, kravs patagligt mer tid och darmed budget for
huvudskyddsombudsorganisationen. Forvaltningen bekraftar dven att andelen resurser for
huvudskyddsombudsorganisationen under nagra mandatperioder har statt stilla samtidigt
som verksamhetens omfattning, antalet arbetsstallen och férvaltningar 6kat under samma

tid. Detta gor det viktigt att resurserna for huvudskyddsombud i Umea kommun stérks 2027.

Personalnamnden vill daven understryka att det behdver sdkerstallas resurser i samtliga

namnder for att de for sin verksamhet och kommungemensamt kraftigt kan hdja ambitions-
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nivan pa skyddsombudsutbildningarna i samtliga namnder. Detta ar en tydlig gemensam

forutsattning som idag saknas for en robust skyddsorganisation.

| sammanhanget vill daven personalndmnden paminna fullmaktige och samtliga namnder om
vikten att dartill sakerstalla att verksamheten bedrivs och utformas sa att skyddsombud
|6pande ges mojlighet och utrymme i sitt arbete att fullt ut bedriva sitt skyddsarbete. Darfor
ar det av vikt att namnderna féljer upp och avhjélper eventuella hinder som foreligger i

namndens verksamhet, till exempel rérande schemalaggning och tid och mojlighet till vikarie.

Arbetet med friskfaktorer behover intensifieras i alla namnder

Friskfaktorer ar tillstand som gor att vi mar bra och presterar pa arbetet. Konceptet vilar pa
bred forskning och ar framtaget partsgemensamt av Suntarbetsliv. Anvands faktorerna aktivt,
systematiskt och langsiktigt finns stor chans att skapa en god arbetsmiljé och lag sjukfranvaro.
Att arbeta med friskfaktorerna ar ocksa utvecklande for verksamheten. Genom det tredje
personalpolitiska malet har Umed kommun understrukit varje ndmnds ansvar att jobba med
och utifran friskfaktorer, vilket dven ar helt i linje med de fackliga 6verenskommelser kring
lokalt arbete som slutits nationellt. Aven 6vriga personalpolitiska mal berérs av arbetet med

friskfaktorer.

En av friskfaktorerna handlar om réattvis och transparent organisation, dar medarbetarna
upplever organisationen som schysst. Beslut som ar valmotiverade, rattvisa, transparenta och
efterlevs utgor en viktig friskfaktor. Vardegrund, policys och rutiner maste vara kdnda,
relevanta och foljas. Organisationskulturen maste omfatta den politiska organisationen och

de férutsattningar som gemensamt ges for chefer och medarbetare i verksamheten.

Delaktighet och inflytande i hela organisationen skapar forutsattningar for medarbetare att ha
inflytande dver sin arbetssituation och vara delaktiga i verksamhetsutvecklingen. Rutiner,
arbetssatt, motes- och beslutsstrukturer behover utformas for att ta vara pa medarbetares
tankar, asikter och idéer. Medarbetarinflytandet ar en av de friskfaktorer som vi vet ger effekt
pa halsa och attraktivitet. En valutvecklad kommunikation och aterkoppling med ett 6ppet

klimat ar en forutsattning for en hallbar och inkluderande utveckling.

Under 2027 férdjupas Heltidsresan 3.0. Ett partsgemensamt arbete mellan Kommunal och
arbetsgivaren som kommer inkludera en rad arbetstidsrelaterade fragor inkl schemafragor.

Ett omrade som ocksa ar viktiga for ett starkt friskfaktorsarbete.
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Sjuktalen maste fortsatt ner

Kunskapen om sjukskrivningsmonster for sjukfranvaron och arbetsrelaterade orsaker till
sjukfranvaron maste fordjupas hos néamnderna, da de var och en har olika forutsattningar och

moijligheter.

Sedan 2020 har Umea kommun haft lagre sjukfranvaro &n den genomsnittliga kommunen. |
jamforelse med andra kommuner utgérs Umed kommuns totala sjukfranvaro av en relativt
stor andel langtidssjukfranvaro, 60 dagar eller mer. Detta tydliggér behovet av att mer
kraftfullt arbeta med arbetsplatsens friskfaktorer och tidigt fanga upp individer som har risk

fér ohalsa eller ar pa vag in i en sjukskrivning.

Sjukfranvaron minskade nagot 2025 till samma niva som 2021, 6,9 procent. Under dessa fem
ar har sjukfranvaron for kvinnor minskat, medan mannens sjukfranvaro ékat nagot men ligger

fortsatt kvar under kvinnornas niva.

Utvecklingsarbetet av tidiga insatser och arbetsanpassning kan majliggdéras genom kommun-
gemensamt utvecklingsarbete inom ramen for SAMBA-projektet men det ar avgdrande att

varje namnd sakerstaller att det finns valkanda rutiner vid kort- och langtidssjukfranvaro som
efterlevs, inklusive de mojligheten till att behalla arbetskraft som mojliggdrs genom att Umea

kommun ar en stor organisation med brett arbetskraftsbehov.

Att respektive nédmnd jobbar aktivt med sitt systematiska arbetsmiljdarbete och starker det
ytterligare med stod av arbetet med friskfaktorer ar helt avgérande for attraktiviteten,
mojligheten att behalla och attrahera medarbetare till verksamheterna. Har ar ocksa det
partsgemensamma arbetet viktigt. Inte minst ar det av stor vikt att gemensamt och per
namnd arbeta med att skapa goda forutsattningar for skyddsombuden genom introduktions-

och utbildningsinsatser samt utrymme for deras uppdrag i vardagen.

Analyskraften maste 6ka

Som ndamns ovan maste respektive namnd fordjupa sitt analysarbete i relation till de personal-
politiska malen for att hitta ndmndens specifika insatsbehov for maluppfyllelse. Analys och
atgarder maste genomféras inom ramen for varje ndmnds kontext och det ar varje nédmnd
som, med stdd av det gemensamma ramverket och kommunens arbetsgivarpolitik, ska vidta
atgarder for att nd malen. Det forsta personalpolitiska malet gallande attraktivitet och
kompetensforsorjning ges analysstod av det analysverktyg och tillhérande process som tagits
fram som stod for namndernas arbete med Tillaggsuppdrag 2023:1. Den analysen och
tillhorande arbete i nemnderna med kompetensforsdrjningsplaner féreslar personalndmnden

ligger till grund for verksamhetsplaner med ett val integrerat ansvarstagande for kompetens-

10



7/26 Yttrande 6ver forslag till planeringsdirektiv 2027 - PN-2026/00006-1 Yttrande éver férslag till planeringsdirektiv 2027 : Personalnamndens yttrande pa stadsledningskontorets férslag till planeringsdirektiv 2027. Férslag 2026-03-10

forsorjningsfragorna i respektive namnd. Detta helt i linje med reglemente och det forsta

personalpolitiska malet.

Det tredje personalpolitiska malet handlar om att sédnka sjuktalen genom att aktivt jobba
utifran friskfaktorerna. Respektive namnd behover ga djupare for att fa storre kunskap om
sina sjukskrivningsmonster, bakgrund till férutsattningarna och darmed vidta aktiva atgarder.
Stod for ett fordjupat analysarbete stélls bland annat till nemnderna de kommande aren
genom det delvis externfinansierade SAMBA-projektet utdver det underlag som arbetar fram

inom den gemensamma processen for SAM/OSA och aktiva atgarder.

Nyttjandet av nyckeltal utgor ytterligare ett stdd i némndernas arbete med de personal-
politiska malen. Personalndmnden foljer upp de personalpolitiska malen genom nedan-
staende nyckeltal och rekommenderar 6évriga ndmnder att folja upp och analysera matten vid
ordinarie tertialrapportering. Respektive namnd avgor vilka nyckeltal och/eller andra

indikatorer som beddms vara relevanta.

Nyckeltal som stod for analys

Matten sammanstalls av SLK HR och delges respektive HR-chef.

Attraktiv arbetsgivare, mal 5

Heltidsanstallda, procent (T1, T2, T3) Medarbetarenkaten, medelvarde (T3)
Tillsvidareanstallda, procent (T1, T2, T3) Personalbehov, antal inskickade (T3)
Sysselsattningsgrad, genomsnittlig (T1, T2, T3) Ansokningar, antal inskickade (T3)
Utomnordisk bakgrund, procent (T1, T2, T3) Pensionsalder, genomsnittlig (T3)

Personalomsattning, procent (T1, T2, T3)
Ledarskap, mal 6

Chefer med max 30 medarbetare, procent (T3) Personalomsattning chefer, procent (T3)

Nyanstalld chef som paborjat chefsutbildningen,
antal (T3)

Friskfaktorer, mal 7

Sjukfranvaro, procent (T1, T2, T3) Arbetsmiljohandelser, andel preventiva, procent (T3)
Langtidsfriska, procent (T1, T2, T3) Tilloud och skador, antal inrapporterade (T3)
Sjukdagar per arsarbetare, antal (T1, T2, T3) Skyddsombud, antal (T3)

Arbetsmiljohdndelser, antal inrapporterade (T3)

11
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Lénestruktur och l6nekostnadsbedémning 2027-2029

Umed kommuns I6nestrukturella arbete utgar helt fran riktlinje och en uppdaterad policy for
det I6nepolitiska omradet. Dessa dokument utgor grunden for det fortsatta analysarbetet om
bland annat den arliga I6nekartldggningen, analys av 6vriga diskrimineringsgrunder samt

mojligheten att sdkerstélla att [onepolicy och dnskad 6nestruktur halls dver tid.

Personalndmnden ser det som fortsatt mycket viktigt att Umed kommun klarar att bedriva en
langsiktigt hallbar och sammanhallen [6nepolitik, aven nar fordandringstrycket till féljd av att
kompetensforsorjnings- och omstallningstrycket ar stort pa namnderna. For att det ska ske

kravs fortsatt aktiv dialog och tydliga processer for underlagsberedning.

Umed kommun har |6nepaverkande avtal med cirka 15 fackliga férbund. Under 2027 sker
centrala férhandlingar om Huvudéverenskommelser, HOK, och vidhdngande avtal inklusive

[6bneavtal.

Beddmningen om personalkostnadsokningar for Umead kommun for 2027 relaterar till [6ne
struktur och bedomningar ur ett kompetensforsorjningsperspektiv for Umea kommun och
kan komma att paverkas av de centrala férhandlingarna och avtalens utfall. Bedomning av
|onedkningsbehovet dr en samlad avvagning av arbetsvarderad grundstruktur och atgards-
behov, relaterat till i [lonekartldggningen identifierade behov av justeringar for jamstallda
|oner. Dartill vags marknad och omvarldsfaktorer in for yrkesgrupper liksom centrala avtals
moijliga utfall. Lonestrukturen féljer avtalens och yrkens bedémda utveckling. En samlad
prognos for Umea kommun visar att den forvantas 6verstiga SKR:s prognos for sektorn infor
2027, 3,5 procents [6nedkningar for 2027, och snarare forvantas landa pa 3,9 procent. Den
beddmningen innebar inte en procentuell lika fordelning av forvantade 6nedkningar for
samtliga namnder utan skiljer sig markbart at mellan néamnder och till f6ljd av personal-

gruppernas olika utveckling.
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UMEA
IKOMMUN

Namndernas arbete for att na de personalpolitiska malen
2025

Brand- och raddningsnamnden

Brand- och rdddningsnamnden

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

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

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

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Arbetet med kompetensforsorjning har bedrivits enligt den kompetensforsoérjningsplan som
namnden har faststallt. Ndmnden har dock utmaningar i kompetensfoérsorjningen gallande Rib-
personalen. Utveckling av arbetet med kompetensforsorjning kommer kunna bedrivas pa ett

battre satt med den nya organisationen.

Ledarskap (mal 6)

Arbetet med utveckling av organisationen har fortgatt under aret. Syftet med
organisationsutvecklingen har dels varit att anpassa organisationen for att bedriva
raddningstjanst fran tva stationer, dels for att organisationen ska kunna moéta kraven ndr Umea
vaxer, omvarldslaget férandras och uppdragen blir fler och bredare. Med denna férandring har
det skapats battre forutsattningar for verksamhetens chefer att kunna bedriva ett ledarskap

som ger forutsattningar for goda resultat.

Personalen har varit delaktiga i organisationsutvecklingen genom dialogtillfallen med mojlighet

att lamna synpunkter innan férslagen samverkas och forhandlas.

Hela organisationsutvecklingen har samverkats och férhandlats med de fackliga parterna,

arbetet med att utifran den nya organisationen utveckla verksamheten har inletts.
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Friskfaktorer (mal 7)

Sjukfranvaron inom brand- och raddningsndmndens verksamhet ligger lagt i jamférelse med
malvardet for 2025. Sjukfranvaron och Ovriga resultatmatt foljs upp I6pande inom

verksamheten.

For att framja arbetet med friskfaktorer inom verksamheten pagar ett personalutvecklings-
arbete genom den personalutvecklingsplan som faststéllts. | planen ingar insatser och
aktiviteter for att skapa en hallbar organisation, vilket bland annat omfattar jamstalldhet, lika

behandling, medarbetarskap och mangfald.

| Utfall2025 |  Utfall2024 |
e L s e e e
3,7

Sjukfranvaro

Andel langtidsfriska (%) 60 82 89 88 73 85 83
Andel heltidsanstallda (%) 92 100 100 100 100 100 100
Senomsbt mrodkton (%) i B I I R I
et 85 100 100 100 100 100 100

medarbetare (%)
Medarbetarenkaten, medelvarde 4,8 5,2 5,1 5,1 5,2 5,0 5,0
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Byggnadsnamnden
Mal 5: Umead kommun ska klara kompetensférsorjningen genom att vara en attraktiv Enligt plan

arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet.

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

Mal 7: Umead kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och Enligt plan
jamstallda arbetsférhallanden.

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Namndens kompetensfoérsorjningsplan har reviderats under aret och ingar som bilaga till
verksamhetsplanen. Verksamheten har inga betydande rekryteringsproblem dock kan i vissa
rekryteringar ses svarigheter att rekrytera erfarna medarbetare. Fokus i kompetens-

forsorjningsplanen ar att behalla och utveckla befintliga medarbetare.

Personalomsattningen ar hogre an malvardet for aret och paverkas bade av antalet som slutat
saval som antalet som boérjat inom ndmndens verksamheter. Antal medarbetare som slutat pa

egen begdran ar 7 st och antalet nyanstallda ar 9.

Ledarskap (mal 6)

Infor 2025 gjordes en omorganisering inom Bygglov som nu har tre enheter, tidigare fyra. Antal
medarbetare/chef foljer verksamhetens plan dar en verksamhet inte nar riktvardet med max 30
medarbetare/chef, men med den plan som finns och verksamhetens goda resultat ar malvardet

90% vilket uppnas. Medelantalet medarbetare per chef ar 10.

Forvaltningens chefsnatverk fortsatter att traffas ett antal ganger per ar och ar ett uppskattat

forum for information, dialog, erfarenhetsutbyte och méjlighet till kompetensutveckling.

Friskfaktorer (mal 7)

Under aret har alla medarbetare deltagit i en forvaltningsgemensam utbildning inom
jamstalldhetsomradet. Utbildningstillfallet syftade till att hoja bade kunskapsnivan och
kvaliteten pa verksamheternas jamstalldhetsarbete i relation till kommunens dvergripande

inriktningsmal for jamstalldhet.

Temat pa en av Chefsnatverkets traffar under aret har varit friskfaktorer med gemensam dialog
om friskfaktorernas betydelse och vilka som ar prioriterade for vara olika verksamheter att
arbeta med. En verksamhet delade med sig om hur man kommit igdng med friskfaktorarbete

och involverat medarbetarna pa APT.
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Aterhamtning ar standigt ett aktuellt omrade, det visar sig inte minst i Medarbetarenkitens
resultat och flera enheters OSA-mal. Hostens forvaltningsdag handlade om aterhamtning och
inneholl en forelasning fran en av foretagshalsovardens psykologer med flera tips och verktyg

for medarbetarna att ta till sig av.

Resultatmatt Malvérde 2025 %mmmm
5,9 3,5 4,7 7,0 3,4 5,3

Sjukfranvaro (%) 5,0
Andel langtidsfriska (%) 60 62 84 73 66 86 75
Andel heltidsanstallda (%) 90 97 98 97 99 98 98

Andel skyddsombud som har
genomgatt introduktion (%)
Andel chefer med max 30
medarbetare (%)

Medarbetarenkaten, medelvarde 4,8 5,3 5,3 5,2 5,3 5,4 5,3

90 = 100 100 = 100 100

85 86 100 90 83 100 90
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Fritidsnamnden
Mal 5: Umead kommun ska klara kompetensférsorjningen genom att vara en attraktiv Enligt plan

arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet.

Mal 6: Umead kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar for goda resultat, Enligt plan

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

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

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

For verksamhetsar 2025 redovisas inga betydande utmaningar fér kompetensforsérjning inom
fritidsforvaltningen. Kandidatunderlaget ar 6verlag gott bade vad galler numerar och
kompetensniva. De utmaningar férvaltningen ser bestar i att det saknas adekvata utbildningar
inom badbranschen samt att det saknas fritidsledarutbildning i geografisk narhet. Fritid

drift rapporterar vissa utmaningar i att konkurrera |I6nemassigt med privata aktérer samt att
kvalls- och helgarbete dven utgor en viss utmaning vid rekrytering. Det goda kandidat-
underlaget gor dock gallande att tillborlig kompetens finns att rekrytera dven om viss
diskrepans finns mellan kandidatens och forvaltningens lonenivaer. Féreningsbyra och stab har
generellt I3g omsattning samtidigt som de har ett gott kandidatunderlag de tillfdllen det finns

behov av rekrytering.

Tva enhetschefsrekryteringar och en ersattningsrekrytering inom HR har samtliga genererat
stort kandidatunderlag vilket dven det visar pa en hog attraktivitet. Fritidsndmnden satte

for 2025 som mal att na ett genomsnittsresultat om 5,1 av maojliga 6,0 pa medarbetar-

enkdten som ett matt av attraktivitet. Resultatet pa medarbetarenkaten uppgar till 5,0 vilket ar

ett fantastiskt bra resultat.

Ledarskap (mal 6)

Samtliga chefer inom fritidsnamnden har fortsatt farre an 30 medarbetare vilket ar en av
grundférutsattningarna for att kunna tillampa ett engagerat narvarande ledarskap. Inom
forvaltningen traffas samtliga chefer manadsvis vid ett chefsforum déar aktuella @mnen hanteras
med fokus pa dialog och erfarenhetsutbyte. HR traffar dven samtliga ledningsgrupper infor
respektive tertialuppfdljning dar uppfoljningar gors fér bland annat arbetsmiljé och sjuk-
franvaro. Syftet, férutom en djupare dialog kring statistiska underlag, ar att tillsammans skapa
battre forutsattningar bade for ledarskap, arbetsmiljo och sjuk-franvaro. Namnden nar inte
uppsatt mal for hégre resultat inom ledarskap i medarbetarenkdten an kommunens dito.
Fritidsnamnden uppnar 4,8 och kommunens genomsnittliga ledarskapsresultat uppgar till 4,9 av

6 mdijliga.
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Friskfaktorer (mal 7)

Fritidsndmnden bedomer att arbetet med aktiv rehabilitering ar systematiskt och
valfungerande. Chefer har stod i processen kring rehabilitering samt i uppfoljningar mellan

HR och ledningen. Vidare har férvaltningen ett systematiskt och val fungerande arbetsmiljo-
arbete och under arets tredje tertial genomfordes en gemensam utbildning for forvaltningens
chefer tillsammans med forvaltningens samtliga skyddsombud. Detta for att bredda kunskapen

och for att starka den gemensamma dialogen i arbetsmiljoarbetet.

Det finns variationer géllande framfor allt korttidsfranvaron mellan de olika verksamheterna,
dar korttidsfranvaron ar vasentligt lagre dar arbetstagare i huvudsak inte arbetar med

fysiskt mote med kund eller bestkare. Vart att notera ar det gemensamt radande, att
langtidsfranvaro med nagot undantag inte ar direkt arbetsrelaterad. Langtidsfranvaron grundar
sig i bland annat benbrott eller somatiska sjukdomar. Fritidsndmnden har under det gangna
aret ocksa haft en hogre korttidsfranvaro an forvantat vilket harror i virussjukdomar som fatt

storre faste och paverkan &n berdknat.

T

Sjukfranvaro (%)

Andel langtidsfriska (%) 70 70 68 69 60 62 61
Andel heltidsanstallda (%) 90 77 82 80 85 86 86
Andel sk}/do'lsombud 'som har 100 100 90 93 75 73 73
genomgatt introduktion

e el disier e ey el 100 100 100 100 100 100 100

medarbetare
Medelvarde medarbetarenkaten 5,1 5,0 5,1 5,0 5,0 5,0 5,0
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For- och grundskolenamnden

For- och grundskolenamnden Bed6mning

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

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

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

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Arbetet har fokuserat pa férskolans personalomstallning, budgetstyrd personalplanering och
hojd kompetens genom examination av 20 barnskotare. Samverkan kring tjansteplanering och
med Lararhogskolan har starkts. Rekrytering till skolledartraineeprogrammet gav 15 deltagare,

och arbetet med kommunikationsplan och arbetsgivarvarumarke har prioriterats.

Ledarskap (mal 6)

Chefer har fatt stod inom OSA for att forebygga ohélsosam arbetsbelastning genom
uppfoljning, handledning och avlastning. Forskolan har satsat pa forandringsledning och
grundskolan pa pedagogiskt och kommunikativt ledarskap. Det administrativa stodet har setts

Over och en ny organisation har skapats for att starka chefstodet.

Friskfaktorer (mal 7)

Arbetet med arbetsmiljo och aktiva atgarder har fortsatt, och OPUS har inférts med
utbildningar och gemensamma rutiner. Hot- och valdsforebyggande arbete har prioriterats
genom rutingenomgangar, stod i studiero och trygghetshojande utbildningar.

Arbetsmiljoverkets inspektion av 11 forskolor ledde till noll krav. Sjukfranvaron ar fortfarande

Over malet men minskar totalt, med sarskilt god utveckling i F-9 och forbattringar i forskolan.

Sjukfranvaro (%) 6,5
Andel langtidsfriska (%) 65 56 69 59 53 66 55
Andel heltidsanstallda (%) 91 92 92 92 92 91 92

Andel skyddsombud som har
genomgatt introduktion (%)
Andel chefer med max 30 85
medarbetare (%)

Medarbetarenkaten, medelvarde 4,8 5,0 5,0 5,0 4,9 4,9 4,9

90 67 57 65 63 54 61

79 63 75 62 52 60
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Gymnasie- och vuxenutbildningsnamnden

Gymnasie- och vuxenutbildningsndmnden

Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensforsérjningen genom att vara en attraktiv Arbete pagar i

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

Mal 6: Umead kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar for goda resultat, Arbete i enlighet
dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30. med aktivitets- och
handlingsplaner

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

jamstallda arbetsférhallanden. enlighet med
aktivitets- och
handlingsplaner

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Pa forvaltningsniva har ett omfattande arbete skett under aret i syfte att skapa forutsattningar
for en ny funktionell gymnasie- och vuxenutbildningsférvaltning. Utveckling av organisation,
uppdrag och roller samt ny samverkansorganisation har prioriterats. Kompetensforsorjnings-
arbetet har darutéver fortlopt i enlighet med namndens kompetensférsérjningsplan och
forvaltningens faststadllda aktivitetsplan for kompetensforsérjning. Revidering av kompetens-
forsorjningsplanen planeras for varen 2026. Genomfoérda rekryterings- och kompetens-
forsorjningsanalyser under perioden visar att namndens verksamheter ar attraktiva for sokande
till lediga tjanster. Utmaningar befaras dock pa langre sikt i enlighet med langsiktiga

kompetensférsorjningsprognoser.

Samverkansarbetet med Lararhogskolan fortsatter vidareutvecklas dar gemensamma
strategiska fragor har identifierats och processats under aret. Insatser for utveckling av det
forvaltningsspecifika arbetsgivarvarumarket har genomforts med fokus pa att bredda
rekryteringen och attrahera fler grupper. Gemensamma kommunikationsinsatser inleddes aven
under aret i samverkan med Lararhdgskolan. Kompetensutvecklingsinsatser for speciallarare
med inriktning intellektuellt funktionshinder fortgar och sikerstaller hog behorighet bland
larare inom anpassad gymnasieskola. Utvecklingsarbete kring karridrtjanster for larare har

fortskridit enligt planering i positiv riktning.

Mycket av arbetet i forvaltningen har handlat om arbetsorganisation och arbetstid; bland
annat forandrad organisering av forvaltningsstruktur, differentiering av larares arbetsuppgifter i
syfte att mojliggora for fler professioner att bidra och avlasta inom skolans verksamhet, och ett

partsgemensamt arbete med Sveriges larare kring tjansteférdelningsprocessen har paborjats.
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Ledarskap (mal 6)
Atgarder har fortlopt inom ramen for OSA i syfte att forebygga ohilsosam arbetsbelastning och
framja aterhamtning. Chefernas forutsattningar foljs upp bade pa grupp och individniva och dér

atgarder i form av stéd och anpassningar vidtas for att skapa balans i uppdrag.

Inom omradet hot och vald fortsatter arbetet med trygghetsskapande insatser i form av stod,
verktyg och kompetensutveckling. Fragor kopplat till lokaler och stad har under aret upplevts
vara en bidragande orsak till arbetsbelastning bland chefer. Arbete med att utveckla lokala
rutiner kopplat till egenkontroll ar av vikt. Kompetensutveckling for chefer prioriteras och
genomfors med systematik med fokus pa ledarskap och arbetsgivarfragor. Mot bakgrund av en
stabilitet i ledningsorganisationen inom namndens omrade konstateras inget deltagande i
trainee for blivande rektorer under ar 2025. Inom ramen for arlig [6nedversyn har chefer

prioriterats.

Friskfaktorer (mal 7)

Arbete har genomforts i enlighet med det systematiska arbetet for arbetsmiljé och lika
rattigheter och mojligheter. Prioriterade atgarder i handlingsplanen for arbetsmiljé och aktiva
atgarder 2025 har fortldpt. Implementering av kommundvergripande systemstod for
systematiskt arbetsmiljoarbete (OPUS) har inletts under aret genom att alla chefer fatt tillgang

till systemet och att utbildningsinsatser genomforts.

Trygghetsskapande atgarder har vidtagits for 6kad beredskap och trygghet i situationer dér hot
och vald kan uppsta i form av verktyg och stod for utbildning, 6vning och dialog pa APT. Insatser
har dven genomforts i syfte att inforliva skollagens nya krav pa skolsdkerhet i befintliga rutiner
dar bland annat sdkerhetsvandringar i lokaler genomforts. Konsekvenserna av Miljédatas
cyberattack i slutet av perioden T2 innebar paverkan pa férvaltningens arbetsformer.
Verksamheternas férmaga att snabbt stdlla om konstateras god och arbetsgivarens gallande

rutiner har uppratthallits dven utan systemstod.

Sjukfranvaron fér namndens omrade ligger totalt sett pa en mycket lag niva och under
malvardet. Sjukfranvaron 6kar dock jamfort med utfall foregaende ar. Utveckling av andel
langtidsfriska gar i positiv riktning, men ligger trots det nagot under malvardet. Andel
heltidsanstéllda 6kar, men ligger under malvardet. En mycket positiv utveckling for
resultatmattet “andel chefer med max 30 medarbetare” jamfért med tidigare ar, vilket ocksa
overstiger faststallt malvarde. Ett bibehallet gott utfall pa medarbetarenkéten dven for ar
2025.
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varde 202 Utfall 2025 Utfall 2024
Malvarde 2025 m mm m
Sjukfranvaro (%) 4,2 4,6 @ 4,0 4,5 @ 3,8
Andel langtidsfriska (%) 80 75 85 79 72 83 76
Andel heltidsanstallda (%) 90 86 89 87 85 88 86
genomgats mroduiion (%) N R R R R
Andel chefer med max 30 37 100 84 9 94 94 94

medarbetare (%)
Medarbetarenkaten, medelvarde 5,1 5,2 5,2 5,2 5,2 5,2 5,2
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Individ- och familjenamnden

Individ- och familjendmnden

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

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

Mal 7: Umead kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och Mer arbete kravs
jamstallda arbetsférhallanden.

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Ambassadorsverksamheten fortgar dar fler ambassadorer har rekryterats. Nagra exempel pa
aktiviteter de varit delaktiga i ar socionomdagen pa Umea universitet, en mini-MOA massa for
arskurs 5 och en aktivitet som genomfordes tillsammans med Vasterbottens handelskammare -
klassrumstraffar for hogstadieelever. Allt i syfte att skapa intresse foér vara verksamhets-
omraden och locka fler att véilja vard och omsorgsyrken. Halften av de elever som genomfor
praktik inom stdéd och omsorgs olika verksamheter gar vidare till en anstallning efter avslutad
praktik. Detta visar att praktikplatserna fungerar som en effektiv rekryteringsvag och bidrar till
att starka kompetensforsorjningen. En aktivitet for att klara de 6kande kompetensforsérjnings-
behoven har bestatt av att ta fram en handbok fér cheferna inom funktionshinderomsorgen,
Bemanningsstrategi i praktiken - en handbok for chefer inom FO. Den &r tankt att ge cheferna
handfasta rad om hur en genomtédnkt bemanningsstrategi kan ge chef battre forutsattningar att
leda verksamheten effektivt, skapa hallbara arbetsvillkor fér medarbetarna och uppna

verksamhetens mal.

Ledarskap (mal 6)

Ett arbete har gjorts i forvaltningen, vilket har lett till att allt fler chefer nu nar malet om att ha
hogst 30 medarbetare. Resultatet visar att vi ar pa god vag och att utvecklingen gar i en positiv
riktning. Inom alla verksamhetsomraden har det under aret pagatt olika aktiviteter for att
sakerstalla en rimlig arbetsbelastning. Nagra exempel ar att man inom myndighetsutdvning
gjort en kartlaggning av de moten enhetschefer har samt vilka andra ataganden de blir
inblandade i. IFO har identifierat faktorer som upplevs paverka arbetsbelastningen som man
jobbar vidare med. Inom funktionshinderomsorgen har man bland annat haft sarskilda
arbetsmiljodagar for enhetscheferna dar arbetsbelastning varit en av delarna man arbetet med.
Flertalet enhetschefer inom stéd och omsorg anser att de far stod i att utveckla grupper och
individer i medarbetarskapet. Inom nagra verksamhetsomraden har chefer utbildats i

grupputvecklingsmodellen HUSET. Modellen ger en stabil struktur som hjalper till att skapa



7126 Yttrande Sver forslag till planeringsdirektiv 2027 - PN-2026/00006-1 Yttrande Gver forslag till planeringsdirektiv 2027 : Namndernas arbete for att n& de personalpolitiska malen 2025

goda forutsattningar for bade grupp- och individutveckling. Fler chefer kommer under

nastkommande ar att utbildas i modellen.

Friskfaktorer (mal 7)

Den totala sjukfranvaron inom namndens verksamheter har 6kat nagot jamfért med
foregaende ar. Den storsta 6kningen ar inom funktionshinderomradet och personlig assistans.
Nagra faktorer som paverkat sjukfranvaron anges vara samre scheman, svarigheter att hitta tid
till aterhamtning och medarbetare som blivit langtidssjukskrivna (ej arbetsrelaterat). Ater-
hdamtning dr det omrade som far samst resultatet i medarbetarenkéten, inte bara inom
personlig assistans utan dven for forvaltningen i stort. Aktiviteter man arbetat med under aret
som ar kopplade till aterhdmning &r bland annat att enhetscheferna jobbat med onboarding-
processen for att sdkerstalla en god introduktion. Inom personlig assistans har man utfort en
schemakartldggning for att skapa hallbara och korrekta scheman. Detta ar nagot som ovriga
verksamhetsomraden inom funktionshinderomsorgen ocksa jobbat med under aret. Deltagarna

i projektet SAMBA har fortsatt sitt arbete med att utveckla ny kunskap och férséka hitta nya

arbetssatt for att behalla medarbetare pa den gemensamma lokala arbetsmarknaden.

e T T e

Sjukfranvaro (%) 6,5

Andel langtidsfriska (%) 60 58 63 59 61 60 61
Andel heltidsanstallda (%) 92 89 91 90 88 89 88
aenomeatt inrodkton (4 20 (I I I I S
Andel chefer med max 30 100 97 100 97 9% 96 9%

medarbetare (%)
Medarbetarenkaten, medelvarde 4,8 5,1 5,1 5,0 5,1 5,0 5,0
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Kommunstyrelsen
Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensforsérjningen genom att vara en attraktiv Enligt plan

arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet.

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

Mal 7: Umead kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och Enligt plan
jamstallda arbetsférhallanden.

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Kompetensforsorjningen ar en fortsatt utmaning for verksamheterna inom Stadslednings-
kontoret. Forvaltningen har darfor fortsatt att utveckla och arbeta for att behalla vara med-
arbetare, bland annat genom deltagande i det EU-finansierade projektet SAMBA, som syftar till
att finna nya former for att knyta samman rehabiliterings- och kompetensforsorjnings-
processerna och darigenom forutsattningar att finna nya vagar tillbaka till arbete for

medarbetare som drabbats av ohalsa.

Ledarskap (mal 6)

Med syfte att erbjuda chefer vid Stadsledningskontoret ett utokat stéd och battre forut-
sattningar for sitt ledarskap, utdkades HR-funktionen inom forvaltningen fran 50 till 100
procent. En HR-chef pa heltid anstélldes under 2025.

Genom en organisatorisk forandring har chefstatheten sakerstallts under aret, vilket innebar att
antalet medarbetare per chef ar fortsatt lagre an riktvardet 30 fér samtliga chefer inom
forvaltningen. Ambitionen &r att bibehalla en chefstathet som ar lagre an riktvardet. Nar antalet

anstallda ndrmar sig 30 vidtas darfor atgarder som sdkerstéller att gransen halls.

Med syfte att erbjuda chefer vid Stadsledningskontoret ett utokat kollegialt stéd, har SLK:s
chefsforum aterupptagits under 2025. Vid métena mojliggors erfarenhetsutbyte och dialoger

mellan chefer samt dven kompetenshéjande insatser for cheferna pa olika teman.

Under 2025 har det, utéver de ordinarie erbjudandeutbildningar for chefer i kommunen,
funnits mojlighet for chefer inom SLK att delta vid sex frukostseminarier med olika
teman samt vid den kommungemensamma ledardag pa Temat Béttre tillsammans, som bland

annat dgnades at fragor som Psykologisk trygghet och Umea vaxer tryggt och sakert.
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Friskfaktorer (mal 7)

Fokus i 2025-ars handlingsplan for systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) och aktiva
atgarder var aterhamtning och arbetsbelastning, vilket identifierades som utvecklings-

omraden bland medarbetarna pa Stadsledningskontoret.

Chefer har med stdd av ett material som tagits fram av SLK-HR, kunnat arbeta med fragan om
aterhamtning pa arbetsplatstraffar. Fokus pa 2025-ars SLK-dag, till vilken samtliga medarbetare

inom forvaltningen bjuds in, var aterhdmtning i arbetslivet,

Vid tidig signal om ohalsa initierar och genomfér chef ett samtal med medarbetaren och om det
kravs gors darefter anpassningar av medarbetarens arbetsuppgifter. Vid behov utarbetar chef

och medarbetare tillsammans dven en rehabiliteringsplan.

Den totala sjukfranvaron inom forvaltningen har under 2025 varit relativt oférandrad jamfort
med 2024 (-0,4%), dock kan noteras att sjukfranvaron bland kvinnor minskat nagot (-

0,8%) medan sjukfranvaron for man i viss man har 6kat (+0,5%). En tendens som dven speglas i
andelen langtidsfriska. Sjukfranvaron for SLK ligger val under det av personalndmnden

faststallda malvardet for 2025, se tabell nedan.

o o T e ]

Sjukfranvaro (%)

Andel langtidsfriska (%) 60 76 82 78 74 81 76
Andel heltidsanstallda (%) 92 95 90 93 95 90 94
Andel skyddsombud som har 100 - 100 100 - 100
genomgatt introduktion (%)

Andel chefer med max 30 100 100 100 100 100 100

medarbetare (%)
Medarbetarenkaten, medelvarde 52 53 5,2 5,2 53 52
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Kulturnamnden

Kulturndmnden Bed6mning

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

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

fler an 30.

Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa Enligt plan/mer

friskfaktorer och jamstallda arbetsforhallanden. arbete kravs

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Under verksamhetsaret har flertalet pensionsavgangar tillsatts genom internrekryteringar. De
interna rekryteringarna tjanar flera syften. Dels tar férvaltningen ansvar for den kompetens
som konverterar till tillsvidareanstéllningar, dels ges mojlighet till konkret intern kompetens-
utveckling och karriar. | de externa rekryteringar som sker tillfors ny kompetens till

verksamheterna.

Under sommaren har biblioteken i sedvanlig ordning tagit emot feriearbetande ungdomar. Ett

brottsforebyggande projekt i samarbete med UmeBra har under perioden ocksa agt rum.

Kulturskolan moter sitt rekryteringsbehov med en aktiv personalplanering for att tillgodose

pensionsavgangar samt de instrument som har ett lagre elevunderlag.

Vidare har rekrytering av enhetschef genomférts under perioden bade inom program-
avdelningen och inom biblioteken. Enhetschefsrekryteringen pa biblioteken tillsattes externt
medan rekryteringen inom arrangemang och scener tillsattes med intern kandidat. En kandidat
som genomgatt Umea kommuns interna traineeutbildning for arbetstagare som vill utveckla sitt
ledarskap. Detta ar ett gott exempel pa en vilfungerande kompetensfoérsoérjning med bade

interna karriarvagar och en extern attraktivitet.

Kulturférvaltningen har som mal att medarbetarenkatens medelvarde ska 6verstiga 5,0 vilket vi
menar visar pa en attraktivitet som arbetsgivare. Arets medelresultat uppgick till 5,1 pa

medarbetarenkaten.
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Ledarskap (mal 6)

Kulturndmndens samtliga chefer har farre medarbetare an 30 vilket dr en av de viktigare
forutsattningarna for ett narvarande och engagerat ledarskap. Tillsattning av HR-partner

under tertial 2 skapar fortsatt forutsattningar till ett narvarande engagerat ledarskap.

Mal for att mata ledarskapet inom forvaltningen sattes till 5,0 i Medarbetarenkéatens
ledarskapsdel. For 2025 uppnadde forvaltningen detta mal och férvaltningens medelvarde

for ledarskap évertraffade dven kommunens resultat om 4,9 inom samma omrade.

Friskfaktorer (mal 7)

Arbetssattet Aktiv rehabilitering tillampas inom férvaltningen och syftar till en tat och
fortroendefull dialog for att ha en god forstaelse for arbetstagarnas atergang till arbetet och
for att arbetstagarna ska ha en god insikt i sin betydelse for verksamheten. Aven om
namnden inte moter uppsatta mal for den totala sjukfranvaron kan konstateras att flertalet
virussjukdomar paverkat korttidsfranvaro i storre utstrackning an tidigare verksamhetsar
samt att den langtidssjukfranvaro som bidrar till den totala sjukfranvaron nastan uteslutande

ej ar direkt arbetsrelaterad.

e T 5 o o

Sjukfranvaro (%) 4,5

Andel langtidsfriska (%) 72 62 68 64 61 77 67
Andel heltidsanstallda (%) 82 82 78 81 62 78 81
Andel skyddsombud som har

genomgatt introduktion (%) 100 88 [ 8 86 s 82
oS eest 100 100 100 100 100 100 100
medarbetare (%)

Medarbetarenkaten, medelvadrde 5,0 51 51 51 51 51 51

16 (28)
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Miljo- och halsoskyddsnamnden

Miljé- och hilsoskyddsnimnden

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

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

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

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Flera rekryteringar har gjorts under aret, bland annat miljéinspektorer, férvaltare och
enhetschefer. Generellt finns inga betydande svarigheter att rekrytera personal men inom
nagra yrkesgrupper finns en tendens till svarigheter att rekrytera medarbetare med langre

erfarenhet.

Kompetensforsorjningsplanen ar reviderad under aret. Aktiviteter sker [6pande och fokus

ligger pa att behalla och utveckla medarbetare och bibehalla attraktiva arbetsplatser.
Ledarskap (mal 6)

Infér 2025 gjordes en omorganisering inom avdelningen och en till enhet bildades, Sma
avlopp. Det medforde battre forutsattningar for ledarskapet inom avdelningen, fordelning av
ansvar och mer narvarande ledarskap. Riktvardet for antalet medarbetare per chef uppnas

och medelantalet medarbetare per chef ar 15.
Friskfaktorer (mal 7)

Under aret har alla medarbetare deltagit i en forvaltningsgemensam utbildning inom
jamstalldhetsomradet. Utbildningstillfallet syftade till att hoja bade kunskapsnivan och
kvaliteten pa verksamheternas jamstalldhetsarbete i relation till kommunens 6vergripande

inriktningsmal for jamstalldhet.

Temat pa en av Chefsnatverkets traffar under aret har varit friskfaktorer med gemensam
dialog om friskfaktorernas betydelse och vilka som ar prioriterade for vara olika
verksamheter att arbeta med. En verksamhet delade med sig hur man kommit igdng med

friskfaktorarbete och involverat medarbetarna pa APT.

Aterhamtning &r standigt ett aktuellt omrade inom verksamheten, det visar sig inte minst i
Medarbetarenkéatens resultat och flera enheters OSA-mal. Hostens forvaltningsdag handlade

om aterhamtning och innehdéll en foreldsning fran en av foretagshalsovardens psykologer.

17 (28)
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Sjukfranvaron har okat jamfort med féregaende ar och nar inte malvardet. Det ar framst
langtidssjukfranvaron som 6kat, sjukfranvaro langre an 90 dagar. Avdelningen har under aret
haft tva medarbetare som varit sjukskriven pa deltid langre dn 365 dagar. Oavsett orsak till

sjukdom &r ohélsan arbetspaverkande och anpassningar sker i den man det gar for

verksamheten. En férdjupad analys av sjukfranvaron kommer att goras i bérjan av 2026.

Malvirde 2025
| kvinnor | man | totalt | kvinnor | man | totalt
7,5 5,3 6,8 5,8 2,9 4,8

Resultatmatt

Sjukfranvaro (%) 5,0

Andel langtidsfriska (%) 60 62 64 62 63 76 67
Andel heltidsanstallda (%) 90 98 100 99 98 100 99
Andel skydc!sombud som har 90 100 . 100 100 ) 100
genomgatt introduktion (%)

Andel chefer med max 30 35 100 100 100 100 50 75
medarbetare (%)

Medarbetarenkaten, medelvarde 4,8 5,1 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0

18 (28)
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Personalnamnden
Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensforsorjningen genom att vara en attraktiv Enligt plan
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet.
Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar for goda Enligt plan
resultat, dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30.
Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och Enligt plan

jamstallda arbetsforhallanden.

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

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

o Modjligheten till finansiering av mottagande av personer som star langt fran
arbetsmarknaden

e Yttrande 6ver Plan for digital omstallning

e Lonekartlaggning 2024

e Namndernas verksamhetsplaner ur ett jamstalldhetsperspektiv

e Avtalsrorelsen

e Registerkontroller vid anstallning

e Motion ”Krdv utdrag ur belastningsregistret vid anstallning av omsorgspersonal.”

e Medlemskap i EU:s kompetenspakt

e Delning av utbildningsforvaltningen

e Ansokan ERASMUS-projekt

e Datadriven kompetensforsorjning

e Bemanningslaget infér sommaren

e Kompetensforsorjning inom arbetsmarknadsregionen

e Kompetensforsorjningsplaner 2026, instruktion fran KS

e Namndsinitiativ "Forstarkta kontroller vid anstéllning i Umea kommun.”

e Motion "Modjlighet att donera fortjanstgava till vialgérande andamal”

e Ovriga ndamnders delarsrapporter, arbete med personalpolitiska malen

e Kommungemensam kompetensfoérsorjningsplan 2026—-2028

e EU:slonetransparensdirektiv

e Uppfoljning, distansarbete
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Ledarskap (mal 6)
Namnden har behandlat eller i 6vrigt tagit del av bland annat foljande:

e Uppfoljning av chefers forutsattningar

e Revidering av ledarpolicy, medarbetarpolicy samt vardegrund
e Kommungemensamt traineeprogram

e Overenskommelse vid uppsigning

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

e Dispens, dygnsvila

e Arbetsmiljoverkets nya regelstruktur

e Samverkansmodell for att behalla arbetskraft, SAMBA

e Uppfoljning av handlingsplan, suicidprevention

e Arlig uppfoljning av SAM och aktiva atgarder

e Medarbetarenkaten

e Friskvardserbjudande

e Starkt skydd for offentliganstallda mot vald, hot och trakasserier
e Cyberangrepp, Miljoédata

e Arbetsdomstolens dom om EU:s médravardsdirektiv

e Motion “Friskvard for alla — en flexibel modell for halsa och vdlmaende.”

e Skyddsombudens forutsattningar

_- Toe] Tow]
e " Linnor T man | totat | kinnor | man | tota |
7,8 4,8 6,9 8,0 5,0 7,1

Sjukfranvaro (%)

Andel langtidsfriska (%) 60 59 68 61 56 66 59
Andel heltidsanstallda (%) 92 92 94 93 92 92 92
Andel skyddsombud som har

genomgatt introduktion (%) 90 67 66 67 68 64 67
Andel chefer med max 30

R 85 86 87 86 81 85 82
Medarbetarenkaten, medelvarde 4,8 5,0 5,1 5,0 5,0 5,0 5,0
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Tekniska namnden

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

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

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

Utifran kompetensforsorjningsplanen har forvaltningen arbetat med fyra prioriterade
fokusomraden: arbetsgivarvarumarket, tidiga kompetensforsorjningsinsatser,

halsopromotion samt anstallningsprocessen.

Arbetet har haft fokus pa att stirka verksamheternas forutsattningar att attrahera, behalla
och utveckla medarbetare. Inom ramen for detta har forvaltningen arbetat aktivt med att
Oka synligheten i rekryteringar och kommunikation, med syfte att synliggora forvaltningens

olika yrkesgrupper.

Fortsatt arbete med implementeringen av friskfaktorer och aktiv rehabilitering kan ha

bidragit till minskad sjukfranvaro inom nagra verksamheter.

Kompetensférsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Ett av de strategiska omradena for att starka verksamheternas attraktivitet och interna
utveckling har varit att utveckla arbetsgivarvarumarket — en avgérande faktor for att
attrahera, rekrytera och behalla ratt kompetens. En central del av arbetet har varit att skapa

och tydliggora utvecklingsmaijligheter och karriarvagar.

Under aret genomfordes en medarbetardag for samtliga medarbetare inom forvaltningen,
med fokus pa att lyfta det viktiga arbete som utférs i alla verksamheter. Vid detta tillfalle

lanserades dven den film som presenterar forvaltningens olika verksamheter.

Det flerariga projektet kring framtida kompetensbehov har bland annat resulterat i
utvecklingen av intranatssidan Utveckling och karriar. Dar beskrivs nu olika karriarvagar och
alternativ for att bredda kompetensen inom nya omraden. Arbetet syftar till att frdmja en
larande organisation som stodjer bade medarbetares och chefers utveckling. For chefer har
fokus legat pa larande organisation, bland annat genom féreldsningar och workshops inom

omradet.

Arbetet med friskfaktorer och en halsosam, hallbar arbetsmiljo har fortsatt i
verksamheterna. Detta har dven inneburit en resursforstarkning inom kompetensomradet

fysisk arbetsmiljo.
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Ledarskap (mal 6)

Andelen chefer med hogst 30 medarbetare har okat, vilket innebar att farre chefer ansvarar
for fler an 30 medarbetare. For de verksamheter dar antalet medarbetare per chef

fortfarande ar hogt finns en plan, bland annat genom att anstalla fler chefer.

Friskfaktorer (mal 7)

Arbetet med friskfaktorer, tidiga insatser och arbetsanpassning — inklusive aktiv
rehabilitering — har sannolikt bidragit till att paverka sjukfranvaron positivt. Under de

senaste aren har den totala sjukfranvaron minskat nagot, vilket kan vara ett resultat av dessa

insatser.

HERe S %mmm
Sjukfranvaro (%) 6,2

Andel langtidsfriska (%) 65 60 67 63 58 64 60
Andel heltidsanstallda (%) 96 95 98 96 94 97 96

Andel skyddsombud som har

genomgatt introduktion (%) 97 75 85 81 79 88 84
Andel chefer med max 30

. 90 90 96 93 90 96 92
Medarbetarenkaten, medelvarde 5,0 5,2 5,3 5,2 5,3 5,2 5,2
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Valnamnden

Under perioden har valkansliet intensivt paborjat planera for valen 2026. Valndmnden
fattade beslutat pa sammantradet i mars om en utokning av antalet valdistrikt fran 72 till 78
valdistrikt. Kommunfullmaktige faststallde Valnamndens beslut i april 2025. Lansstyrelsen i

Vasterbotten fattade beslut om ny valdistriktsindelning i november 2025.

Enhetschefen for valkansliet &r fran 1 maj 2025 dven bitrddande enhetschef for

Overférmyndarniamnden pa 30%.

| slutet av aret forstarktes valkansliet med en person som arbetar med rekrytering. En

utbildningsansvarig och en kommunikator som ska vara resurs for valkansliet har utsetts.

Valndmnden Bed6mning

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

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

Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och Enligt plan

jamstallda arbetsforhallanden.

Kompetensforsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Att bibehalla valkansliets kompetens och erfarenhet av valadministration &r en prioriterad
fraga for Valnamnden. Valkansliets ar Personuppgiftskoordinatorer for valndmnden,
kommunstyrelsen och personalndmnden, bistar pa kommunfullmaktiges méte, valkansliets
personal finns representerade i kommunens centrala krisledningsgrupp samt

kommungemensamma utredningsuppdrag.

Namndens beddmning ar att mal 5 ar uppfyllt.

Ledarskap (mal 6)

Valkansliets chef ingar i ledningsgruppen for Avdelning Demokrati och juridik. Via SLK HR ges
moijligheter till kompetenshojande utbildningar och seminarium. Valnamnden uppfyller mal

dar chef har max 30 medarbetare.

Namndens beddmning ar att mal 6 &r uppfylit.

Friskfaktorer (mal 7)

Valkansliet ingar i Avdelningen Demokrati och juridik dér avdelningsgemensamma
arbetsplatstraffar genomfors. Valkansliets svar pa medarbetarenkaten resulterade i en

handlingsplan for enheten som enhetschefen ansvarar for. Arbetet med organisatoriskt
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systematiskt arbetsmiljoarbete sker pa avdelningsniva. | juni manad genomférdes en
avdelningsgemensam arbetsplatstraff med fokus pa aterhamtning, en av de punkter i
avdelningens handlingsplan fran medarbetarenkaten 2024. Forstarkningen av valkansliet

genomfordes under december 2025 som planerat.

Namndens bedomning ar att mal 7 uppfyllt.

Utfall 2025 Utfall 2024
e M o [man ot | imor [man |

Sjukfranvaro (%) 6,5 * * * * * *
Andel langtidsfriska (%) 60
Andel heltidsanstallda (%) 92 100 100 100 100 100 100

Andel skyddsombud som har

genomgatt introduktion (%) 60 100 i 100 100 i 100
Andel chefer med max 30 85 100 i 100 100 i 100
medarbetare (%)
Medarbetarenkaten,

N 4,8
medelvarde

* Sjukfranvaron redovisas inte pa grund av for fa antal personer i valkansliet
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Aldrenamnden
Mal 5: Umea kommun ska klara kompetensforsorjningen genom att vara en attraktiv Mer arbete kravs
arbetsgivare och spegla mangfalden i samhallet.
Mal 6: Umea kommun ska ha ledarskap som ges och ger forutsattningar for goda Mer arbete kravs
resultat, dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ar fler an 30.
Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och Mer arbete kravs

jamstallda arbetsforhallanden.

Kompetensférsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Som grund for arbetet ligger dldrendamndens kompetensforsérjningsplan samt namndens
arliga utbildningsplan fér kompetensutveckling. Arbetet med kompetensforsérjning har
innefattat allt fran att utbilda medarbetare till underskoterskor till att vara synliga pa
exempelvis Rally-VM. Aldrendmnden har som kint stora utmaningar nar det géller att
rekrytera medarbetare med ratt kompetens till verksamheterna men rekryteringen till

sommaren gick éver férvantan.

Processarbetet kopplat till Aldreomsorgens strategier har fortsattningsvis haft huvudfokuset
att 6ka andelen underskoterskor i forvaltningen. Malet for aret var att 6ka andelen under-
skoterskor till 55 % fran tidigare 52 %. Malet uppnaddes inte utan landade pa att 53 % av de
tillsvidareanstallda medarbetarna ar utbildade underskoterskor. Det framsta verktyget for
att jobba med att 6ka andelen underskoterskor ar dldreomsorgslyftet. Tack vare satsningen

sa fick forvaltningen 25 nya underskéterskor under aret.

Ledarskap (mal 6)

Riktvardet pa inte mer dn 30 medarbetare per chef har inte varit prioriterat i budget vilket
har inneburit att varje verksamhetsomrade har arbetat med satsningen inom ram. Dar det
har funnits forutsattningar har fortatning av chefer genomforts. Vissa av rekryteringarna
genomfordes dock i slutet av aret vilket inte kommer ha genomslag pa resultatet forran
nasta ar. Medelvardet pa antal medarbetare per chef ar for aret 25 vilket ar en medarbetare
mer an tidigare. 72 % av cheferna har max 30 medarbetare vilket ar en férsamring av
resultatet jamfoért med aret innan med tre procentenheter. Dock har medelvardet pa de
chefer som har fler 4n 30 medarbetare minskat fran 37 till 36 vilket visar pa att vi har en

jdmnare fordelning dn foregaende ar.

For att forbattra enhetscheferna forutsattningar inom vard- och omsorgsboendes trots
medarbetarantalet har det inférts en ny roll som coachande enhetschef. Inférande planeras

dven inom hemtjansten.
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Friskfaktorer (mal 7)

Arets medarbetarenkit hade en lagre svarsfrekvens jamfort med foregdende ar: 70,4 %
jamfort med 74,6 % 2024. Enkaten visade ett samlat OSA-index som ar oférandrat fran
foregaende och ligger kvar pa 4,9 (max: 6). Arbetsbelastning och krav samt stdd visar pa ett
forsamrat resultat med 0,1 enheter medan aterhdmtning samt lika rattigheter och

mojligheter visar ett forbattrat resultat med 0,2 respektive 0,1 enheter.

Sjukfranvaron ar forbattrad med 0,1 enheter jamfort med foregaende ar och ligger pa 8,5 %
men ar fortfarande langt ifran malet och fortsatt arbete krdvs. Andelen langtidsfriska har
oOkat till 54 % fran tidigare 51 %. Namnden foljer sedan 2024 dven korttidsfranvaron for
medarbetare under 30 ar. Férsta matningen 1ag gruppen pa ett medelvarde pa 5,8 % men
efter att detta har synliggjorts bland enhetschefer och arbetet har pabdrjats med att fanga
upp denna kategori medarbetare har forvaltningens resultat forbattrats till 4,9 %. Franvaron
ar fortfarande hogre an andra alderskategorier sa fortsatt utrymme for forbattring finns.

Medelvardet for alla alderskategorier géllande korttidsfranvaro ér 4,1 %

Arbetet med friskfaktorer ska vara inkluderat i alla processer och fortgar som en del i
helheten for att det ska ge bast effekt.

Sjukfranvaro (%) 7,5

Andel langtidsfriska (%) 60 53 58 54 49 56 51
Andel heltidsanstallda (%) 95 97 98 97 96 96 96
Andel skydd'sombud §om har 90 47 61 50 63 61 63
genomgatt introduktion (%)

Andel chefer med max 30

medarbetare (%) 75 69 83 72 73 85 75
Medarbetarenkaten, 4.9 49 49 49 49 49 49
medelvarde
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Overformyndarnimnden

Overférmyndarnamnden Bedémning

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

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

Mal 7: Umea kommuns sjukfranvaro ska minska genom fokus pa friskfaktorer och Enligt plan

jamstallda arbetsforhallanden.

Kompetensférsorjning och attraktiv arbetsgivare (mal 5)

Overférmyndarenheten har goda férutsattningar for att rekrytera ny personal till
verksamheten oavsett yrkesroll samt att bibehalla personal. Personalomséattningen har varit
Iag. En ny medarbetare har anstéllts under perioden. Némnden tar tillvara pa medarbetare
Over 65 ar pa ett bra satt och de ges majlighet att forlanga arbetslivet och pa sa satt kan
verksamheten hantera ett visst vikariebehov. Overférmyndarenheten tar dven emot

personer i behov av arbetstraning.

Namndens beddmning ar att mal 5 ar uppfylit.

Ledarskap (mal 6)

Overférmyndarndmndens enhetschef ingdr i ledningsgruppen fér avdelningen Demokrati
och juridik. Via SLK HR ges mdjligheter till kompetenshdjande utbildningar och seminarium.

Overférmyndarndmnden uppfyller mal dar chef har max 30 medarbetare.

Overférmyndarndmndens beddmning dr att mal 6 &r uppfyllt.

Friskfaktorer (mal 7)

Overférmyndarndmnden ingér i avdelningen Demokrati och juridik dar avdelnings-
gemensamma arbetsplatstriffar genomférs. Overférmyndarndmndens svar p& medarbetar-
enkaten resulterar i en handlingsplan for enheten som enhetschefen ansvarar for. Arbetet

med organisatoriskt och systematiskt arbetsmiljoarbete sker pa avdelningsniva.

Overférmyndarniamndens bedémning dr att mal 7 uppndddes under 2025, men att sjuk-

franvaron har okat jamfort med tidigare ar pa grund av en langtidssjukskrivning under 2025.
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Utfall 2025 Utfall 2024
e M2 | innor [man ] totalt [innor [man Jrotalt |
Sjukfrénvaro (%) 6,5 5,5 1,4 4,8 2,9 1,2 2,5
Andel langtidsfriska (%) 60 74 67 73 69 100 93
Andel heltidsanstallda (%) 92 96 80 93 91 100 93
Andel skyddsombud som har 60 _ _ : : _ _
genomgatt introduktion (%)
Andel chefer med max 30 35 100 100 100 100
medarbetare (%)
Medarpgtarenkaten, 48 48 4,6
medelvarde
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UMEK Tjansteskrivelse
IKOMMUN 2026-03-04

Personalndmnden

Diarienr: PN-2026/00004

PN Informationsarenden 2026

Forslag till beslut
Personalnamnden beslutar

att i protokollet notera att namnden tagit del av féljande informationer

Arendebeskrivning

e Skyddsombudens forutsattningar

¢ Individuella 6verenskommelser

e HR-direktoéren informerar
o Aldre medarbetare, utveckling Umed kommun
o Ansokan, Socialfonden
o SAMBA. Suntarbetsliv, gott exempel
o Nya regler om registerkontroller

Beredningsansvariga
Karin Ahngvist

Beslutet ska skickas till

Férnamn, Efternamn Fredrik Aberg
Befattning Ledningskoordinator
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