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Angaende granskningen

Revisionsuppdraget ar ett kommunalt fértroendeuppdrag och revisorerna ar direkt ansvariga
infor kommunfullméaktige och ddrmed indirekt infor medborgarna genom den representativa
demokratin. Revisionen har uppdrag att granska de verksamheter som styrelser, namnder
och kommunala bolag bedriver.

| formell mening ar varje revisor en egen myndighet, men i det praktiska revisionsarbetet
sker arbetet gemensamt.

Ytterst syftar revisionen till att underséka om verksamheten bedrivs i enlighet med
uppstallda mal och pa ett fran ekonomisk synpunkt tillfredsstallande satt.

> Revisorernas uppdrag regleras i kommunallag, aktiebolagslag, god revisionssed,
agardirektiv och reglemente.

> Revision ska utforas pa ett oberoende satt.

> Revisorerna genomfér grundlaggande granskning, granskning av delarsrapport och
arsredovisning och férdjupade granskningar.

Revisorerna ska darfor objektivt, opartiskt och sakligt, sjalvstandigt granska den verksamhet
som styrelse, namnder och beredningar bedriver. Revisorerna ska ocksa bedéma om de
fortroendevalda ledaméterna i néamnder och styrelser har tillracklig styrning och kontroll
over verksamhetens ekonomi, prestationer och kvalitet.

Revisorernas uttalanden och bedémningar finns i revisionsberattelser och
granskningsrapporter. En ambition i revisorernas arbete ar att deras rekommendationer i
samband med granskning ska kunna anvandas av verksamheterna for att dstadkomma
effekter i deras forbattringsprocess.

Kontaktuppgifter

Om kommunrevisorernas uppdrag

kommunrevisionen@umea.se

Ordforande i kommunrevisionen

Ewa Miller, ordférande
ewa.miller@umea.se
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Sammanfattning

De fortroendevalda revisorerna i Umea kommun har givit KPMG i uppdrag att
genomfdra en granskning av den sociala och organisatoriska arbetsmiljén i ett urval av
kommunens namnder. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar 2022.

Forstudien har syftat till att kartldgga aldrendmndens rutiner avseende styrning,
uppfdljning och kontroll inom ett antal omraden som bedéms kunna paverka
arbetsmiljon och kommunens kompetensforsorjning pa kort och lang sikt. Nedan
sammanfattas de vasentligaste iakttagelserna for de omraden som férstudien omfattar.

Rekrytering

Det finns ett gott stdd for ansvariga chefer vid rekrytering, bade vad galler rutiner och
stdd under processen.

Inom aldreomsorgsforvaltningen ar en stor majoritet av de anstallda kvinnor. Under den
senaste trearsperioden har det dock skett en viss forflyttning, dar andelen man okat
nagot. | dagslaget sker det inte nagot strukturerat arbete i samband med rekrytering for
att uppna en mer jamn kénsférdelning bland de anstallda i férvaltningen.

Introduktion

Det bedrivs ett arbete for att sakerstalla en god introduktion pa saval
kommundvergripande niva som pa namndniva, vilket ocksa féljs upp i olika former. | de
utvalda enheterna finns upparbetade former for introduktion, samtidigt som arbete
pagar for att utveckla och strukturera upp arbetet ytterligare. En enkat har skickats ut
till nyanstallda i de utvalda enheterna, dar det framgar att merparten av
respondenterna upplever att de fatt en god introduktion och att de far stéd av chefer
och kollegor.

Sjukfranvaro
Uppfdljning och analys av sjukfranvaron sker pa olika nivaer och med olika fokus.

Ev. brister i arbetsmiljon som riskerar att leda till sjukfranvaro hanteras framst inom
ramen for det systematiska kvalitetsarbetet. Inom aldreomsorgen arbetar de ocksa
med "aktiv rehabilitering” som uppges vara valdigt framgangsrikt, dar aldreomsorgen
under ar 2021 hade den kortaste rehabiliteringstiden, stallt mot dvriga forvaltningar.

Personalomsattning

Uppfdljning och analys av personalomsattningen forefaller inte ske lika strukturerat
som den uppfdljning som sker avseende sjukfranvaro. Det sker dock en uppfdljning
arsvis, pa forvaltningsniva och pa kommunévergripande niva, och utifran den vidtas
atgarder vid behov. De atgarder som vidtas ar tatt kopplade till de atgarder som vidtas
for att minska/férebygga sjukfranvaro, dar arbetsmiljdarbetet ar en viktig del. Det sker
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aven vissa mer riktade atgarder, som ar sprungna ur uppféljning av
personalomsattning.

Kompetensforsorjning i kommunens ytteromraden

Kompetensforsorjningsplaner finns framtagna pa saval kommundévergripande niva som
namndniva. Har beskrivs saval utmaningar som strategier for att sakerstalla
kompetensforsorjningen. | kompetensforsorjningsplanerna framgar dock inte om/vilka
utmaningar som ses fér kommunens centrala delar eller for kommunens ytteromraden.
Forstudien visa dock att det finns vissa utmaningar i ytteromradena inom
aldreomsorgens verksamheter, och atgarder har vidtagits i viss utstrackning.

Vi har inte tagit del av nagon statistik eller uppféljning som visar huruvida det finns
skillnad i bemanningstal eller utbildningsnivaer hos personalen i ytteromradena jamfort
med kommunens centrala delar. Vi noterar dock att andel omsorgspersonal pa
vardagar resp. helgdagar i sarskilt boende som har adekvat utbildning uppgar till 50 %
resp. 46 %. Jamfért med évriga kommuner ar detta férhallandevis lagt, och Umea
kommun placerar sig har bland de 25 % samsta i detta hanseende.

Avslut av anstallning

Vid avslut av anstallning finns rutiner i viss utstrackning, i form av en checklista och
mall fér avslutssamtal. Det finns inte nagra riktlinjer i 6vrigt som tydliggor hur processen
gar till, vilket forklaras av att varje arende ar unikt. | de fall éverenskommelser tecknas
med medarbetare styrs processen utifran kommunstyrelsens delegationsordning i
personal- och organisationsfragor. Processen uppges vara tydlig och chefer har stéd
av forvaltningens personalchef, personaldirektér samt férhandlare och férhandlingschef
i processen.
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Bakgrund

De fortroendevalda revisorerna i Umea kommun har givit KPMG i uppdrag att
genomfdra en granskning av den sociala och organisatoriska arbetsmiljon i ett urval av
kommunens namnder. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar 2022.

Av Umea kommuns arsredovisning 2020 framgar att rekryteringsbehovet for
kommunen uppgar till cirka 9 000 tillsvidareanstallda fram till &r 2030. Foér att hantera
rekryteringsutmaningen behdéver kommunen arbeta strukturerat med att bade attrahera
och rekrytera nya medarbetare samt introducera, behalla och utveckla den kompetens
som finns i organisationen. Det ar ocksa viktigt att lagga vikt vid avslut av anstallining,
for att bland annat kunna analysera orsaker till varfor anstallda valjer att Idmna
organisationen. For att kunna attrahera, behalla och utveckla medarbetare ar en god
arbetsmiljé en central fraga. Brister i arbetsmiljén kan leda till konflikter och mobbing pa
arbetsplatsen, och kan ge konsekvenser for saval organisationen som den enskilde i
form av 6kad sjukfranvaro och personalomsattning. Detta kan i sin tur paverka
kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt.

Revisorerna bedémer att det finns en risk att det inte bedrivs ett strukturerat och samlat
arbete i namnderna for att sékerstalla en tillracklig styrning, ledning, uppféljning och
kontroll avseende de faktorer som kan paverka arbetsmiljon och kompetensforsérjning
pa kort och lang sikt. | sin riskanalys har revisorerna darfor bedomt att det ar vasentligt
att genomféra en forstudie for att kartldagga namndernas styrning och uppféljning inom
ett urval av omraden.

Syfte, fragestillningar och avgransning

Forstudien har syftat till att kartldgga aldrendmndens rutiner avseende styrning,
uppfdljning och kontroll inom ett antal omraden som bedéms kunna paverka
arbetsmiljon och kommunens kompetensforsorjning pa kort och lang sikt.

Forstudien har ocksa syftat ocksa till att inhamta underlag for att, tillsammans med
resultatet av andra granskningar, kunna géra en samlad analys avseende namndens
arbete med arbetsmiljé och kompetensfoérsoérjning.

Forstudien avser att fokusera pa omradena rekrytering, introduktion, sjukfranvaro,
personalomsattning, kompetensforsorjning i kommunens ytteromraden samt avslut av
anstallning. Nedan anges de fragestallningar som forstudien avser att besvara.
Rekrytering

— Vilka riktlinjer och rutiner finns pa kommunévergripande niva resp. namndniva
avseende rekrytering?

— Finns det rutiner fér uppféljning av efterlevnaden av gallande riktlinjer och rutiner?
— Ar roll- och ansvarsférdelningen i rekryteringsprocessen tydlig och klarlagd?
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— Vilket stdd finns att tillga for ansvariga chefer i rekryteringsprocessen?

— Tillampas positiv sdrbehandling i rekryteringsprocessen for grupper med ojamn
konsférdelning?

Introduktion

— Vilka riktlinjer och rutiner finns pa kommunévergripande niva resp. namnds-
/verksamhetsniva avseende introduktion av nyanstallda?

— Ar roll- och ansvarsférdelningen avseende introduktion av nyanstallda tydlig och
klarlagd?

— Vilket stod finns att tillga for nyanstallda i introduktionsfasen?

Sjukfranvaro

— Vilka analyser genomfors avseende sjukfranvaro for att identifiera franvaroorsaker,
forbattringsomraden etc?

- Vilka underlag anvands i de analyser som utférs?
- Genomférs analyser avseende sjukfranvaro fordelat pa koén, yrkeskategori etc.?
— Vilka atgarder vidtas for att forebygga/minska sjukfranvaro?

— Vilken uppféljning sker avseende vidtagna atgarder for att sakerstalla att de ger
Onskad effekt?

Personalomsattning

— Vilka analyser genomférs avseende personalomsattning for att identifiera orsaker,
forbattringsomraden etc?

- Vilka underlag anvands i de analyser som utfors?

- Genomfdrs analyser avseende personalomsattning fordelat pa kon,
yrkeskategori etc.?

— Vilka atgarder vidtas for att minska personalomsattningen?

— Vilken uppfoljning sker avseende vidtagna atgarder for att sakerstalla att de ger
onskad effekt?
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Kompetensforsorjning i kommunens ytteromraden

— Finns planer och strategier for att kunna attrahera och rekrytera nya medarbetare till
samtliga kommundelar?

— Vilka insatser/atgarder vidtas for att sékerstalla att behovet av kompetens i
tillgodoses aven i kommunens ytteromraden, med sarskilt fokus pa bristyrken sasom
sjukskoterskor, underskoterskor, larare och forskollarare? Ex. avseende:

- Bemanningsplanering
- Arbetsvillkor
- Foérmaner

— Finns det nagra skillnader mellan ytteromraden och kommunens centrala delar
avseende tillgang till personal/personal med adekvat utbildning?

Avslut av anstallning
— Vilka rutiner finns for avslut av anstallning?

— Finns det riktlinjer och rutiner som tydliggér hur processen ska ga till avseende
hantering av sarskilda éverenskommelser som upprattas i samband med
uppsagning?

— Ar organisation och ansvarsférdelning tydliggjort mellan kommunstyrelsen och
namnder avseende hantering av sarskilda éverenskommelser som upprattas i
samband med uppsagning?

— | vilken omfattning forekommer att anstallda erhaller sarskilda éverenskommelser i
samband med uppsagning?

- Inom vilka verksamheter ar det vanligast att sarskilda dverenskommelser gors?

- Hur ser kdnsférdelningen ut avseende de sarskilda éverenskommelser som
gors?

- Vad ligger till grund for att sarskilda éverenskommelser gors?

Avgransning

Granskningen omfattar kommunstyrelsen, personalndmnden och aldrenamnden.
Kommunstyrelsen berdrs i huvudsak utifran deras arbetsgivaransvar samt utifran dess
ansvar att:

- leda arbetet med, och samordna utformningen av, évergripande mal, riktlinjer

och ramar for styrningen av hela den kommunala verksamheten
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- Overvaka att de av fullmaktige faststallda malen och planerna fér verksamheten
och ekonomin efterlevs

Personalnamnden berérs i huvudsak utifran deras uppdrag ansvar att:

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

- samordna kommunens 6vergripande kompetensférsorjningsarbete och verka for
mangfald och inkludering i organisationen och bland kommunens anstallda

- samordna genomférande och uppféljning av kommunfullmaktiges
personalpolitiska mal och uppdrag

Inom ramen for granskningen har enheterna Utredning aldre och Prevention varit fore-
mal for férdjupad analys. Urvalet har gjorts i samrad med de fértroendevalda reviso-
rerna.

Metod

Granskningen har genomférts genom dokumentstudier, inhamtande av skriftliga svar,
intervjuer, enkat och nyckeltalsanalyser.

Granskning och analys har gjorts av de riktlinjer och rutiner som finns inom respektive
delomrade, riskanalyser som upprattats inom ramen for det systematiska
arbetsmiljoarbetet, nyckeltal och statistik kopplat till rekrytering, introduktion,
sjukfranvaro, personalomsattning, personaltathet och utbildningsnivaer hos personal
samt éverenskommelser med medarbetare.

Intervjuer har genomférts med personalchef, HR-konsult, HR-strateg, enhetschef for
aldreomsorgens rekryteringscentrum samt enhetschefer inom utvalda enheter.

Dartill har en enkat skickats ut till samtliga nyanstallda under perioden januari 2021-
augusti 2022. Enkaten inneholl fragor om den introduktion de erhallit och hur val de
upplever att den fungerade. Enkaten skickades ut till totalt 111 personer, och svar
inkom fran 29 personer (svarsfrekvens 26 %). Visst bortfall har skett, vilket bland annat
forklaras av att personerna varit franvarande alternativt har ateranstallts och darmed
inte genomgatt introduktion.

Samtliga bertrda har getts mdjlighet att faktakontrollera rapporten.
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Resultat av granskningen
Rekrytering

Roll- och ansvarsfordelning

Det ar narmsta chef som ansvarar for rekrytering och beslut om anstallining. Chefer har
mojlighet att fa stéd av kommunens rekryteringskonsulter i hela eller delar av
processen. Det galler dock framst vid rekrytering av chefer och specialistfunktioner.
Hur ansvaret férdelas mellan chef och rekryteringskonsult beslutas i dialog mellan
parterna. Det finns dven mgjlighet att ta hjalp av extern rekryteringskonsult, som
kommunen har avtal med.

Inom aldreomsorgsforvaltningen finns ett rekryteringscentrum som stodjer forvaltningen
vid all rekrytering, férutom vid chefsrekryteringar. Fér omvardnadspersonal hanterar
rekryteringscentrum hela rekryteringsprocessen samt all administration i samband med
anstallning och aven bokning av utbildning och bestallning av behoérigheter. For 6vriga
funktioner utgor rekryteringscentrum stéd i rekryteringsprocessen, i den utstrackning
ansvarig chef énskar.

Riktlinjer, rutiner och stod vid rekrytering

P& kommundvergripande niva finns riktlinjer for rekrytering, framtagna av central
samverkansgrupp (2013-11-21). Riktlinjerna anger de utgangspunkter som ska galla
vid rekrytering, steg att folja, rad vid annonsering, alternativ till annonsering samt krav
for chefsrekryteringar och specialistfunktioner. Som stéd finns dven
processbeskrivningar och rutiner for rekryteringsprocessen, fran det att personalbehov
uppstar till anstallning. Samtliga riktlinjer och rutiner finns tillgangliga pa kommunens
intranat.

Pa intranatet finns aven en digital rekryteringsutbildning och lankar till relevant
stédmaterial. Kommunen har ocksa infort digital referenstagning i samband med
rekrytering, som anges effektivisera, standardisera och hoja kvaliteten pa
referenstagningen. Detta ar integrerat i kommunens rekryteringssystem.

Inom aldreomsorgen finns en férvaltningsspecifik rutin for rekryteringsprocessen, som
beskriver hur processen gar till och ansvarsférdelningen mellan rekryteringscentrum
och ansvarig chef.

Inom aldreomsorgen inleds processen genom att ansvarig chef identifierar ett behov
och fyller i en blankett som skickas till rekryteringscentrum. Darefter finns det processer
beroende pa om det ar ett kort -eller langsiktigt behov. Om behovet dverstiger 6
manader sker forst en kontroll om det finns personer i behov av ny placering eller
foretradesberattigade, innan arendet lamnas dver for framtagande av annons och plan
for rekrytering (ex. kring hur delaktig chefen dnskar vara i processen). Nar tjansten
annonserats ansvarar rekryteringscentrum for urval, intervjuer och referenstagning.
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Rekryteringscentrum rekommenderar aven I6nespann. Darefter presenteras
kandidat/er till ansvarig chef.

| de rekryteringar som genomforts i de utvalda enheterna har enhetscheferna tagit hjalp
av rekryteringscentrum. Processen uppges fungera val och cheferna far ett gott stoéd av
rekryteringscentrum — saval avseende kvaliteten i arbetet som dialogen med
kontaktpersonen pa rekryteringscentrum. For att utveckla processen lyfts det fram att
rekryteringsprocessen kan startas tidigare under aret nar det galler anstallningar infér
sommaren. Detta for att inte riskera att tappa sdékanden till andra organisationer som
utlyser sina tjanster tidigare under aret.

Jamstalldhetsperspektiv vid rekrytering

Av kommunens riktlinjer framgar att det under vissa forutsattningar kan vara tillatet att
ge foretrade for personer av det underrepresenterade kdnet, sa kallad positiv
sarbehandling. Detta far dock endast ske om tva kandidater har lika eller nastan lika
meriter. En forutsattning for att positiv sarbehandling ska vara tillaten ar ocksa att
arbetsgivaren bedriver ett systematiskt arbete som har till syfte att framja
jamstalldheten.

De intervjuade uppger att de garna ser en jamnare kénsférdelning i férvaltningen. Det

uppges dock vara svart att bedriva ett strukturerat arbete med det eller ha det som en

utgangspunkt i samband med rekrytering. Detta da det inom aldreomsorgen ar brist pa
personal, vilket innebar att i princip samtliga kvalificerade sdkande erbjuds anstallning

oavsett kdn eller bakgrund.

| de utvalda enheterna sa uppger de intervjuade att det inte gérs nagon skilinad pa
man eller kvinnor i samband med rekrytering. Det ar kompetens och erfarenhet som ar
avgorande vid urval och anstallning.
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Statistik, anstallningar — férdelat pa kén

Antal anstéllda, dldreomsorgsforvaltningen ar 2021 (fordelat
pa kon)

Méan

23%

Kvinnor
7%

Antal anstéllda, aldreomsorgsforvaltningen ar 2019-2021 (fordelat pa koén)

2019 2020 2021

Totalt antal anstéllda 2018 1968 1963
- Andel mén 20,3% 20,8% 23,2%
- Andel kvinnor 797% 792% 76,8%

Aldreomsorgsforvaltningen hade 1 962 anstallda ar 2021, varav 23,2 % &r man och
76,8 % &r kvinnor. Ar 2019 hade foérvaltningen 2018 anstéllda, varav 20,3 % man och
79,7 % kvinnor. Det har darmed skett en forflyttning avseende andel man som ar

anstallda. Sett till statistiken bér denna utveckling kunna fortsatta, da andelen man som

anstallts under den senaste trearsperioden (2019-2021) har 6kat nagot.

Konsfordelning, nyanstéallningar inom dldreomsorgsforvaltningen (ar
2021)

Mén
42%

Kvinnor
58%
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Antal nyanstéllningar, dldreomsorgsforvaltningen (fordelat pa kén)

2019 2020 2021

Totalt antal nyanstallningar 196 166 219
Andel mén 33,7% 325% 42,0 %

Andel kvinnor 66,3 % 67,5 % 58,0 %
Totaltinkomna ansoékningar 2921 4115 5009
Andel mén 38,7 % 40,2 % 39,2%

Andel kvinnor 56,8 % 52,7 % 56,1 %

Andel annat kén 4,5 % 7,1% 4,7 %

Under 2021 var 42 % av de som anstalldes man och 58 % var kvinnor, jamfért med
2019 da fordelningen var 33,7 % man och 66,3 % kvinnor. Under 2019 och 2020 har
andelen man som sokt utlysta tjanster varit hogre an andel man som anstallts. Under
2021 ar dock forhallandet det motsatta, dar en stérre andel man har anstallts jamfért
med andelen man som sokt de utlysta tjansterna.

| de utvalda enheterna ser dock férdelningen annorlunda ut, med en mindre andel
anstallda man an for férvaltningen som helhet. Under 2021 hade enheterna totalt 41
anstallda, varav 4,9 % var man och 95,1 % kvinnor. Motsvarande férdelning under
2019 vad 4,5 % man och 95,5 % kvinnor.

Under perioden 2019-2021 har det anstéllts totalt 8 personer i enheterna, varav 1 man
(12,5 %). Andelen man som sokte utlysta tjdnster under 2021 uppgick till 25 %.
Motsvarande siffror fér 2020 var 19 % och fér 2019 26 %.

3.1.4 Uppfoljning av rekryteringsprocessen

Uppfdljning av rekryteringsprocessen sker centralt av kommunens centrala HR-funktion
avseende dels kandidatupplevelse, dels den rekryterande chefens upplevelse av
processen. Uppféljning sker ocksa i samband med delars- och arsbokslut da statistik
tas fram per namnd avseende genomfdrda rekryteringar. Statistik finns att tillga
avseende bland annat antal utlysta tjanster, antal inkomna ansdkningar, nyanstallda
och tillsatta tjanster. Statistiken gar aven att fa fordelad pa kon.

Samtliga nyanstallda chefer ska genomga en digital chefsintroduktion som kommunens
centrala HR-funktion skickar ut. Detta medfor att eventuella avvikelser fran faststalld
rutin avseende chefsrekryteringar uppmarksammas i samband med avstamning kring
vilka chefer som ska genomga chefsintroduktionen.

Inom aldreomsorgens rekryteringscentrum har en enkat tagits fram, i syfte att flja upp
rekryteringsprocessen. Enkaten syftar aven till att félja upp hur val den nyanstallda
fungerar i verksamheten, om den erhallit introduktion etc. Detta for att kunna ge en
indikation pa om processen lett till att ratt kandidat anstallts.
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Introduktion

Roll- och ansvarsfordelning

Det ar narmaste chef som ar ansvarig for att medarbetarna erhaller introduktion vid
start av anstallning. Ansvarig chef kan dock delegera ansvar och uppgifter till lamplig
person, men ansvarar da for att félja upp att det fungerar.

Inom aldreomsorgsférvaltningen ansvarar rekryteringscentrum for delar av
introduktionen av vardpersonal, exempelvis genom anmalan till basutbildningar och
bestallning av behodrigheter. Detta i syfte att stotta cheferna, genom att tillse att
medarbetaren ar rustad nar den kommer till arbetsplatsen. Rekryteringscentrum
ansvarar dock inte for introduktion for 6vriga funktioner.

Rutiner och stod vid introduktion av nyanstallda

Pa kommundvergripande niva finns rutiner for introduktion av nyanstallda.
Introduktionen av nyanstallda i kommunen bestar av tva delar, en digital introduktion
som ar kommungemensam och en arbetsplatsnara introduktion

Den digitala introduktionen bestar av tva delar och alla nyanstallda (forutom
korttidsvikarier) ska genomga den. Den forsta delen ges innan personen pabdrjat sin
anstallning och handlar om Umed kommun som arbetsgivare, inkl. Umed som stad,
visioner, vardegrund och férmaner. Den andra delen ges nar personen har pabdrjat sin
anstallning och handlar bland annat om I16n, semester, delaktighet och om att vara
anstalld i offentlig verksamhet.

Den arbetsplatsnara introduktionen sker parallellt med del tva i den digitala
introduktionen. Som stéd fér denna finns en checklista som ansvarig chef kan utga
ifran, som innehaller viktiga moment.

Via intranatet har nyanstallda tillgang till information och support i form av arendeportal,
telefonkontakter, rattigheter och skyldigheter samt hur exempelvis kontoanmalan for
insattning av 16n ska genomforas. Personen har aven tillgang till introduktionsdelarna
om dessa skulle behdva repeteras.

Det finns inte nagot forvaltningsspecifik riktlinje eller rutin for introduktion inom
aldreomsorgen, utan arbetet utgar fran den kommunévergripande rutinen och den
checklista som ar framtagen centralt.

Det finns inte heller nagra dokumenterade rutiner fér introduktion inom de utvalda
enheterna, utdver de kommunévergripande rutinerna. | Utredning aldre pagar dock ett
arbete med att utveckla och strukturera introduktionen, genom att tydliggéra
exempelvis vilka utbildningar som medarbetarna ska ga och vad de ska/bér kanna till
vid vissa givna tidpunkter. | nulaget sker introduktionen i flera delar. Introduktionen
inleds med en lokal verksamhetsintroduktion och darefter far den nyanstallda en
tredagarsintroduktion kring rutiner och system. For detta finns en checklista att utga
ifran. Dartill sker eventuella utbildningsinsatser vid behov. Den nyanstallde far ocksa en
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mentor/-er (ofta utses tva personer for att tdcka upp vid eventuell franvaro), som kan
finnas med upp till 1 ar, som ett extra stéd den forsta tiden.

Inom Prevention saknas dven dar dokumenterade rutiner for introduktion av
nyanstallda. Introduktion sker i huvudsak genom att den nyanstallde far ga bredvid en
mer erfaren medarbetare under en tid for att lara kdnna verksamheten och de rutiner
och arbetssatt som finns inom enheten.

Resultatet av den enkat som skickats ut inom ramen for denna férstudie visar att
merparten av respondenterna instdmmer i att den kommundévergripande introduktionen
de fick infér paborjandet av anstallningen gav en bra bild av kommunen som
organisation och arbetsgivare. Merparten upplever ocksa att den arbetsplatsnara
introduktionen var planerad och valorganiserad och att de fatt ett gott stdd fran kollegor
och chefer. Resultatet indikerar dock att det finns utrymme till férbattringar inom nagra
omraden;

4. Nar jag pabdrjade min anstallning fick jag de utbildningar och den information som behévdes
for att;

H1 m2 E3 m4

Kunna utfors arbetsuppgiiens _
fubstapdettsaertsau I_

K&nna mig hemma i organisationen

FdrSté mi” de' I hEIheten _

Kunna komma igéng snabbt och kénna mig produktiv l

Veta vilka riktlinjer och rutiner som var viktiga fér mig
i mitt arbete
Férsta och kunna ta mitt ansvar fér arbetsmiljén _

100% 0% 100%

Svar har lamnats utifran en fyrgradig skala dar 1 innebar att respondenterna inte alls
instdmmer och 4 innebar att de instdmmer helt.

Av resultatet framgar att merparten av respondenterna upplever att de fatt tillracklig
information och utbildning for att tdcka samtliga omraden som lyfts fram i enkaten. De
omraden som trots allt kan starkas/fortydligas ytterligare avser utbildning och
information for att 1) kunna arbeta pa ett sékert satt, 2) komma igang snabbt och kanna
sig produktiv samt 3) forsta och kunna ta ansvar for arbetsmiljon.
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Uppfoljning av introduktion

Uppfdljning av introduktion sker i olika former och pa olika nivaer. En enkat skickas ut
fran kommunens centrala HR-funktion till samtliga nyanstallda, dar de far besvara
fragor om sin introduktion och hur val den upplevs ha fungerat. Av de som anstalldes
under 2021 upplever 77,5 % att de fatt en introduktion i sitt nya arbete. Siffran ar nagot
lagre nar det galler andelen nyanstéallda som tagit del av den digitala introduktionen.
Dar uppger 55,7 % att man tagit del av den.

Dartill ska en individuell uppféljning géras av enhetschef efter 1-2 manader, for att
sakerstalla att introduktionen ar genomférd samt for att fanga upp om det finns
ytterligare behov.

Inom Utredning aldre skickas aven en enkat ut till alla sommarvikarier efter att de
avslutat sin tjanst. | viss utstrackning sker aven samtal med medarbetare (fokus pa
vikarier) innan de slutar, for att féra en dialog kring detta. Resultatet av enkaten och
eventuella dialoger lyfts darefter pa arbetsplatstraffar for analys och identifiering av
forbattringsomraden, som darefter leder vidare till tgarder om behov finns. Inom
Prevention lyfts fragan pa arbetsplatstraffar, om det upplevs finnas behov av att
forbattra rutinerna. Det sker dock inte nagon mer formaliserad uppféljning av
introduktion, vilket forklaras av att de ar fa medarbetare och att de har lag
personalomsattning.
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Sjukfranvaro

Sjukfranvaro — kommunovergripande och inom aldrenamnden

Sjukfranvaro
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Sjukfranvaron i Umea kommun har 6kat nagot under perioden 2019-2021, fran 6,9 %
ar 2019 till 7,1 % ar 2021. Under 2020 lag den péa en nagot hdgre niva, 7,9 %, vilket

férklaras av pandemin.

Sjukfranvaro, Umea kommun (procent, fordelat pa kon)

Sjukfranvaro, totalt 6,9
- Varavman 44
- Varav kvinnor 8

2019 2020 2021

7.9 71
52 4,7
9 8,2

Sjukfranvaron i aldrenamndens verksamheter ar nagot hégre an for kommunen som

helhet. Men visar samma monster som for kommunen som helhet, med en hogre niva

ar 2020. Under perioden har korttidsfranvaron (dag 1-14) ékat nagot, fran 4 % ar 2019,
till 4,7 % ar 2021 for att sedan sjunka nagot till 4,4 % ar 2021.

Sjukfranvaro, dldreomsorgsforvaltningen (procent)

2019 2020 2021

Sjukfranvaro, totalt 8,5
- Varavman 5,0
- Varav kvinnor 9,8

9,2 8,5
59 6,0
10,5 9,7
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Hogst sjukfranvaro ses inom kategorierna ledning halso- och sjukvard, sjukskoéterska,
underskoterskor och vardare. Vi noterar ocksa att det finns skillnader mellan
man/kvinnor vad galler sjukfranvaro, pa saval kommundvergripande niva som i
aldrenamndens verksamheter.

| de utvalda enheterna &r sjukfranvaron nagot lagre an for forvaltningen som helhet. Ar
2021 uppgick den totala sjukfranvaron inom Utredning aldre till 4,5 % (ar 2019 6 %, ar
2020 3,9 %). Inom Prevention ar den annu nagot lagre. Den totala sjukfranvaron under
2021 uppgick till 0,6 %, en minskning fran ar 2019 och 2020 da den var 2,3 %
respektive ar.

Uppfdljning och analys av sjukfranvaro

Pa kommundvergripande niva sker den huvudsakliga uppfdljningen av sjukfranvaro i
samband med tertial- och arsbokslut. Uppféljningen ar nagot mer omfattande i
samband med arsbokslut, och mer begransad i samband med tertialbokslut.
Rapportering sker till personalnamnden, men alla ndmnder bryter ner och analyserar
statistik for den egna verksamheten. Statistik kring sjukfranvaro gar att fa férdelat pa
kon, yrkeskategorier, sjukfranvarons langd etc.

| verksamheterna sker uppfoljning pa olika nivaer. Enhetschefer féljer framst upp
sjukfranvaron pa individniva, for att utifran det kunna vidta de atgarder som behdvs.
Uppfdljningen ska ske under hela rehabiliteringsprocessen, med regelbundna samtal
och bedémningar kring arbetsférmaga. Vid behov ska anpassningar goras, som aven
de ska féljas upp for beddomning om det gett dnskad effekt. Manadsvis sker aven en
uppféljning tillsammans med forvaltningens HR-avdelning, for att lyfta blicken fran
individniva till organisationsniva. Vid eventuella avvikelser fors en dialog med ansvariga
chefer i syfte att analysera orsaker och satta in atgarder for att motverka en 6kad
sjukfranvaro.

| dialogen mellan chefer och HR, tillsammans med information fran arbetsplatstraffar,
kan analyser genomféras for att identifiera risker och for att kunna vidta atgarder for att
motverka en 6kad sjukfranvaro.

Vid varje tertial gérs en uppfoljning med féretagshalsovarden dar férvaltningen far hjalp
med att genomféra analyser och hitta atgarder for att sanka sjukfranvaron med hjalp av
foretagshalsans expertis. Foretagshalsan jobbar mestadels ur ett psykosocialt
perspektiv med fokus pa prevention, men for att stéd via foretagshalsan ska ges sa
maste det vara arbetsrelaterat. Vanligt ar dock att det ar en kombination av orsaker,
saval arbetsrelaterade som privata, som ligger till grund for ohalsa.

Atgarder for att forebygga/minska sjukfranvaron

Arbetsmiljén lyfts fram som den viktigaste faktorn for att forebygga ohalsa, och for att
skapa en halsoframjande arbetsplats framférs vikten av att systematiskt arbeta med
arbetsmiljén. Detta bland annat genom att vara uppmarksam pa tidiga signaler, att géra
arbetsanpassningar och att det finns goda rutiner fér hantering av sjukfranvaro pa
respektive arbetsplats. Ett stdd i arbetet ar arbetsplatsdialog (A-DA), som ar ett
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evidensbaserat och strukturerat metodstod for chefer som vill starka dialogen med sina
medarbetare och genomféra konkreta anpassningar av arbete vid ohalsa och/eller
nedsatt arbetsformaga. Metodstdd for detta finns tillgangligt pA kommunens intranat.

P& kommunens intranat finns dven vagledningar och stdd for chefer kring hur
sjukfranvaro ska hanteras, bland annat kopplat till saval korttidsfranvaro och tidig
ohalsa som rehabiliteringsprocessen. Det finns ocksa ett systemstdd, Adato, for alla
delar i processen. Det vill sédga fran tidiga signaler till rehabilitering och uppfdljning. Det
finns ocksa lankar till mallar och blanketter samt kunskapsstod (exempelvis avseende
rad vid psykiskt daligt maende och vald i nara relationer).

Under 2019 pabdrjades ett arbete med att félja upp arenden avseende langtidssjuka
(6ver 365 dagar). Detta for att se dver vilka steg i rehabiliteringsprocessen de hade gatt
igenom, och var de befann sig i processen. Arbetet hann dock endast pabdrjats innan
pandemin kom och arbetet med detta fick pausas. Beslut har nu tagits att ateruppta
arbetet under 2022 da en ny handlingsplan for langtidssjuka ska tas fram.

Utover det arbete som bedrivs pa kommundvergripande niva sa arbetar
aldreférvaltningen ocksa med "Aktiv rehabilitering”. En process som innebar att
ansvarig chef har en aktiv dialog med medarbetaren under dennes sjukfranvaro.
Chefen ska ha en dialog med medarbetaren i samband med sjukanmalan, bland annat
for att tydligt formedla att medarbetaren ar énskad och viktig pa arbetsplatsen. Dag tva
ska chefen kontakta medarbetaren for ett omtankesamtal for att visa omtanke och
lyssna vad som kan goras for att underlatta atergangen i arbetet. Medarbetaren ska bli
erbjuden arbete om arbetsférmaga finns. Darutéver framgar det aven av processen hur
chef ska hantera den fortsatta sjukperioden, dar fokus ar pa att ha en dialog med och
inkludera medarbetaren. Detta har forvaltningen arbetat med under tva ar. Under 2021
hade aldreomsorgen den kortaste rehabiliteringstiden, stallt mot 6vriga forvaltningar.
Detta tros ha sin grund i arbetet med aktiv rehabilitering.

Avseende olikheter i kvinnors och mans sjukfranvaro har ett kommunévergripande
arbete genomforts avseende att ta fram en kunskapsoversikt och utifran den foéresla
atgarder. Arbetet grundar sig i ett fullmaktigeuppdrag till personalnamnden infor ar
2019, avseende att analysera kdnsskillnader i ohalsotalen och foresla atgarder. En
delrapport presenterades for personalndmnden i september 2020 dar prioriterade
insatser foreslogs. | september 2022 presenterades en rapport till personalndmnden
avseende uppfdljning av insatserna. Av rapporten framgar bland annat att
sjukfranvaron i Umea kommun 0Okat fran 6,8 till 7,1 procent mellan 2019 och 2021. Fér
kvinnor fran 7,9 till 8,2 procent och for man fran 4,3 till 4,7. Gapet mellan kvinnor och
man har saledes minskat med 0,1 procentenhet. Dartill har sjukfranvaron bland kvinnor
Okat mindre jamfort med snittet i landet under samma period, | Umea kommun har
okningen varit ca. 0,2 %, och i den genomsnittliga kommunen har 6kningen varit 1 %.

En av de punkter som varit féremal for arbetet ar att kvinnors sjukfranvaro ska minska.
De insatser som planerades inom ramen fér denna punkt var (som i dven beskrivs
ovan):
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1. Implementera Aktiv rehabilitering inom aldreomsorgen och darefter utveckla
rehab-processen for hela kommunen.

2. Uppfdljning av drenden, dverstigande 365 dagar.
3. Anvanda koénsuppdelad statistik genomgéaende.

4. Utveckla den kommungemensamma introduktionen och skapa tydlighet nar det
galler arbetshalsa och rutiner vid sjukfranvaro.

5. Skapa battre forutsattningar for APT med mer fokus pa arbetsmiljé, enligt det
nya samverkansavtalet.

Av rapporten framgar att samtliga insatser, férutom punkt 4, ar helt eller i huvudsak
genomfort. Punkt 4 beddms vara delvis genomfort.

Inom Utredning aldre uppges stress vara en faktor som paverkar medarbetarna och att
det darmed ar av stor vikt att arbeta med att sakerstalla aterhamtning. En férklaring till
detta uppges kunna vara att pandemin innebar att medarbetarna inte hade samma
majligheter att fa det kollegiala stddet fran kollegor och chefer, vid svara situationer
eller beslut. Inom enheten pagar ett arbete med att identifiera riskfaktorer som har
paverkan pa halsan.

Uppfoljning av atgarder

Uppfdljning av atgarder pa individniva ska foljas upp regelbundet, enligt uppsatt plan,
under hela rehabiliteringsprocessen. Detta for att moéjliggdra atergang till arbete.
Uppfdljning av atgarder som vidtas pa en mer dvergripande niva sker inom ramen for
det systematiska arbetsmiljdarbetet. Dar sker uppfdljning kontinuerligt pa
arbetsplatstraffar utifran upprattade handlingsplaner.

Personalomsattning

Personalomsattning — kommunodvergripande och inom dldrenamnden

Under 2021 var den totala personalomsattningen for alla tillsvidareanstallda i
kommunen 7 %. Den hogsta personalomséattningen var inom
overformyndarnamnden, aldrenamnden och individ- och familjiendmnden, medan
kommunstyrelsen samt brand- och raddningsnamnden hade den lagsta. Inom
aldrenamnden har personalomsattningen minskat fran 11,2 % 2019 till 10,3 %
2021.
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Personalomsattning, dldreomsorgsfoérvaltningen (férdelat pa kon)

2019 2020 2021

Personalomséattning, totalt 11,2 % 10,5 % 10,3 %
Varav man 14,3 % 10,0 % 7,6 %

Varav kvinnor 10,4 % 10,7 % 1.2 %

Under 2021 har den hégsta personalomsattningen inom aldreomsorgsforvaltningen
varit bland ledningsfunktioner, vaktmasteri och underskoéterskor. Lagst
personalomsattning var det bland administratorer, socialsekreterare och
handlaggare. Under perioden januari-augusti 2022 ses dock den storsta
personalomsattningen bland socialsekreterare, tekniker och sjukskoterskor. Lagst
personalomsattning har det varit bland administratorer och handlaggare.

Merparten av de som avslutat sina anstallningar har valt att sdga upp sig pa egen
begaran (76,9 % ar 2021). Nast vanligaste avgangsorsaken ar pension (17,4 % ar
2021) féljt av dverenskommelse om avslut (3,1 % ar 2021). Ovriga avser
uppsagning av personliga skal, avsked, avliden samt sjukdom.

Uppfdljning och analys av personalomsattningen

Pa overgripande niva foljs personalomsattningen upp en gang per ar. Utifran analys av
underlaget tas malsattningar fram och atgarder kan da vidtas vid behov for att férsdka
minska personalomsattningen. En av de stora utmaningarna som lyfts fram ar
personalomsattningen fér chefer, framférallt inom aldreomsorgen, dar det ocksa finns
en rekryteringsutmaning.

For andra yrkeskategorier (omvardnadspersonal) uppges det framst vara chefer som
signalerar kring vad som ligger till grund for att medarbetare valjer att sdga upp sig.
Detta kan exempelvis vara att en medarbetare vill prova ett annat arbete samt
I6nenivaer.

Utredning aldre uppges ha haft en stabil arbetsgrupp 6ver tid, dar merparten av de som
avslutat sin anstallning har gjort det pa grund av pension, foéraldraledigt eller att
personen flyttar fran kommunen. Fér 6vriga medarbetare som avslutat sin anstallning
uppges I6nenivan vara en av orsakerna. Detta uppges vara svart att paverka for
enhetschefer. Lonerna i Umea kommun uppges ligga nagot lagre jamfort med andra
kommuner och andra arbetsgivare. En fraga som behdver lyftas och beslutas pa en
hogre niva i forvaltningen.

Aven inom Prevention uppges personalomsattningen vara lag, dar merparten véljer att
stanna kvar. Det har dock varit en nagot hogre personalomsattning under 2021 och
2022, vilket i sin helhet forklaras av pensionsavgangar.
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Atgarder for att minska personalomsittningen

Atgarder avseende personalomséttning ar tatt kopplade till de atgéarder som vidtas fér
att minska/férebygga sjukfranvaro, dar arbetsmiljé ar en viktig faktor.

En av de utmaningar som identifierats specifikt gallande personalomsattning ar
omsattningen pa enhetschefer, framforallt inom aldreomsorgen. For att identifiera
orsaker har en uppfdljning gjorts, dar enkater och intervjuer har genomférts med de
enhetschefer som valt att avsluta sin anstallning. Av detta har framkommit att bland
annat arbetsmiljo, antal medarbetare per chef samt sma paverkansmajligheter i sin
verksamhet har bidragit till att dessa personer valt att avsluta sin anstallning. Detta har
bidragit till att atgarder vidtagits genom att ett arbete paboérjats for att 6ka stodet till
chefer, antingen genom stédfunktioner eller genom dubbelt ledarskap (dar tva
enhetschefer tillsammans ansvarar for ett stérre omrade).

Uppfdljning av vidtagna atgarder

Inom ramen for forstudien har vi inte tagit del av uppféljning av vidtagna atgarder
utifrdn analys av personalomséttning. Atgarder vidtas i viss utstrackning, i enlighet med
vad som framgar ovan. Vad géller personalomsattningen pa enhetschefer har arbetet
pabdrjats under aret, och det ar darmed svart att uttala sig om huruvida énskad effekt
har uppnatts.
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Kompetensforsorjning i ytteromraden

Planer och strategier

Umead kommun har en 6vergripande kompetensforsoérjningsplan fér ar 2022-2025 (PN
—2022/0144). Har beskrivs bland annat utgangspunkterna for
kompetensforsorjningsarbetet, styrning och vagledning i form av vardegrund, policys
och avtal samt modeller och strategier. Kommunens kompetensférsorjningsarbete
utgar fran nio strategier som SKR (Sveriges Kommuner och Regioner) har arbetat
fram, som beskriver vad kommuner och regioner kan goéra for att méte
kompetensutmaningen. Hur Umea kommun ska arbete med dessa strategier beskrivs,
tillsammans med aktiviteter, utifran ARUBA-modellen (attrahera, rekrytera, utveckla,
behalla och avveckla).

Inom vard och omsorg finns en kompetensforsérjningsplan fér 20202022 (IFN 19-11-
20 §231; AN 19-11-21 §77). | likhet med den kommundvergripande
kompetensforsorjningsplanen ar SKR:s nio strategier utgangspunkten fér arbetet med
att méta kompetensutmaningen. Utifran delarna i ARUBA-modellen beskrivs viktiga
faktorer for att lyckas i arbetet. Vidare aterfinns en nulagesbeskrivning for respektive
verksamhet, dar de stérsta utmaningarna finns inom hemtjanst, Stéd i sarskilt boende
for aldre, vard och omsorgsboende samt korttidsboende. Aven inom hélso- och
sjukvard lyfts utmaningar kopplat till kompetensférsorjning. Inom Utredning aldre och
prevention ses inte motsvarande utmaningar da tillgangen till kvalificerade s6kanden ar
god och personalomsattningen lag.

Vid tidpunkten fér granskning pagar arbete med att uppratta en
kompetensforsorjningsplan for kommande trearsperiod. Utifran denna plan kommer
ettariga aktivitetsplaner tas fram pa verksamhetsniva.

Arbetet med den nuvarande kompetensforsorjningsplanen uppges ha paverkats av
pandemin, da verksamheten behévde prioritera andra fragor. | dag uppges dock
forutsattningarna vara battre for att strategiskt jobba med kompetensférsérjningsfragor.
Inom aldreomsorgens verksamheter ar dock kompetensférsorjningen en stor utmaning
som behover hanteras, vilket bland annat var patagligt vid rekrytering av personal infor
sommaren 2022. Ytterligare utmaningar ar att det ar svart att ersatta erfaren personal
som valjer att avsluta sin anstallning. Likasa uppges l6nenivan vara en utmaning, da
den ar nagot lagre stallt till andra kommuner och organisationer som de konkurrerar
med vad galler arbetskraft.

Kompetensforsorjning i kommunens ytteromraden

Av kompetensfoérsorjningsplanen framgar inte huruvida det finns skillnader och/eller
utmaningar vad galler kompetensforsorjning i kommunens ytteromraden, jamfért med
de centrala delarna. Det uppges inte finnas nagra strategier eller fokuserat arbete for
att sakerstalla kompetensforsorjningen i ytteromradena. Fragan ar dock aktuell och
vissa atgarder har vidtagits for att attrahera och rekrytera personal, med fokus pa
ytteromradena. Ett arbete som pabdrjats ar att se 6ver de tjanster som erbjuds inom
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aldreomsorgen, bland annat genom att skapa servicetjanster dar personal anstalls for
att utféra andra uppgifter som inte ar direkt vardnara. Detta for att dels 6ppna upp for
en annan malgrupp for rekrytering, dels for att mojliggora for vardpersonal att fokusera
pa de uppgifter som ligger inom deras kompetens. Infér sommarperioden erbjéds aven
milersattning eller lanebil till personal i ytteromradena, samt ett I6netillagg pa 25 % for
pensionarer som valde att komma tillbaka och arbeta under sommaren. Lonetillagget
erbjods till samtliga pensionarer, oavsett geografisk placering.

Det har aven gjorts férandring av nattarbetstidsmattet i férvaltningen, som innebar att
det blir fler pass och fler helger. Detta har de behdvt se dver i ytteromradena, dar de
frAngatt principen om att personalen ska arbeta varannan helg. Detta for att inte riskera
att tappa personal. Eventuella férandringar avseende helgtjanstgoéring i ytteromraden
galler dock inte generellt fér samtliga enheter, utan utgar fran enhetschefs bedémning
av om det ar mojligt/lampligt utifran respektive arbetsgrupp.

Inom aldreomsorgen finns ocksa en bemanningspool, dar de i nulaget har personer
som arbetar mer riktat mot vissa kommundelar.

Tillgang till personal — kommunens centrala delar respektive
ytteromradena

Utifran de uppgifter som gar att hamta ur Kolada framgar att andel omsorgspersonal pa
vardagar resp. helgdagar i sarskilt boende som har adekvat utbildning uppgar till 50 %
resp. 46 %. Jamfért med évriga kommuner i landet ar detta férhallandevis lagt, och
Umea kommun placerar sig i detta hanseende till de samsta 25 %. Uppgifterna avser
ar 2022. Statistik avseende detta finns ej att tillga fér ar 2020 och 2021. Ar 2019 var
resultatet nagot battre (56 % resp. 54 %), men aven detta resultat var bland de samsta
25 % stallt mot 6évriga kommuner.

Antal omsorgspersonal per plats inom sarskilt boende uppgar for 2022 till 0,31
(vardagar) resp. 0,27 (helgdagar). For detta saknas jamférelser mot andra kommuner.
Aven har saknas uppgifter fér ar 2020 och 2021. Under 2019 var resultatet dock nagot
lagre, 0,30 (vardagar) resp. 0,25 (helgdagar). Motsvarande siffror fér antal
sjukskoterskor per plats inom sarskilt boende uppgar till 0,06 (vardagar) samt 0,01
(helgdagar). Antal sjukskoterskor per plats under vardagar ar forhallandevis hogt, i
jamforelse med andra kommuner, och dar placerar sig kommunen bland de basta 25
%.

Av uppgifter fran forvaltningen framgar att bemanningstalen, ur ett budgetperspektiv,
inom vard- och omsorgspersonal ar 0,60-0,61 arsarbetare per boende/rum.

Vi har gj fatt del av uppgifter for hur férhallandena enligt ovan ar pa enhetsniva, och har
darmed inte kunnat géra nagra jamforelser mellan enheterna i kommunens centrala
och i kommunens ytteromraden.
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Avslut av anstallning

Roll- och ansvarsfordelning

Ansvarsfordelningen avseende avslut av anstallning framgar av kommunstyrelsens
delegationsordning i personal- och organisationsfragor, enligt nedan.

ARENDE DELEGAT
Beslut om uppsagning av personliga skal | Verksamhetschef
Process i dialog med personalchef

Beslut om uppsagning pa grund av Foérhandlingschef
arbetsbrist
Beslut om avsked Forvaltningschef

Process i dialog med
férhandlingschef/férhandlare

Beslut om 6verenskommelse om avslut Personalchef

av anstallning med medarbetare (med Forhandlingschef/Férhandlare

belopp upp till 12 manader) Process i dialog med verksamhetschef eller
férvaltningschef

Beslut om 6verenskommelse om avslut Forhandlingschef

av medarbetare (med belopp 6ver 12 Personaldirektor

manader) Process i dialog med férvaltningschef

Om en anstalld valjer att sdga upp sig pa egen begaran hanteras det av ndrmaste chef.

Ansvarsfoérdelningen upplevs vara tydlig i organisationen, dar enhetschef tar kontakt
med personalfunktionen i ett tidigt skede nar det galler avslut av anstallning.

Riktlinjer och rutiner

Om en medarbetare valjer att avsluta sin anstallning finns visst stéd att hamta pa
intranatet, i form av mall for avgangssamtal, checklista vid avslut samt
avgangsblankett. Om uppséagning fran arbetsgivare finns kortfattad information om
uppsagningstider. Nagra ytterligare rutinbeskrivningar finns inte upprattade. De
intervjuade uppger att detta ar ett gott stdéd, och att avslutssamtal férs. Det stalls dock
inte nagra krav pa att detta ska goéras, och det sker inte heller nagon strukturerad
dokumentation av detta som sedan kan anvandas for att forbattra och utveckla
verksamheten.

Det finns inte heller nagra rutinbeskrivningar, utéver ansvarsférdelningen i
delegationsordningen, som beskriver processen vid éverenskommelser om avslut med
medarbetare. Detta da varje fall ar unikt och det uppges darfér vara svart att ha en rutin
som tacker in alla tankbara delar.

Av intervjuer framkommer att personalfunktionen ofta kontaktas i ett tidigt skede om det
kan vara aktuellt att teckna dverenskommelser med medarbetaren. Detta for att
sakerstalla att arendena hanteras pa ett korrekt satt. | denna process ar det av vikt att
ansvarig chef har fort en noggrann dokumentation som ligger till grund fér beslutet. For
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detta anvands systemstddet NOVI. Har finns ocksa guider och mallar som stdd till
cheferna. | systemet far chefen éverblick dver sin dokumentation och paminnelse nar
atgarder ska foljas upp. Att processen sker i samrad med férhandlingschef och
forhandlare uppges vara viktigt da varje arende kan komma att utgéra prejudikat for
hantering av kommande arenden.

Overenskommelser med medarbetare

Umea kommun tecknar ca. 40-50 éverenskommelser per ar. Ungefar halften utgors av
rehabiliteringsarenden och halften av arbetsrattsliga arenden. Rehabiliteringsarenden
handlar om att arbetsgivaren och personen i fraga har uttomt alla andra méjligheter,
det vill saga att rehabiliteringsprocessen har foljts och arbetsféormagebedémningar har
gjorts som visar att individen inte bedéms ha arbetsférmaga for att kunna aterga till sitt
arbete och att det inte heller finns mgjlighet till omplacering i organisationen. Individen
kan da ges mojlighet att fa stdd genom omstallningsfonden, vilket bland annat
innefattar ekonomiskt stod.

Arbetsrattsliga drenden grundar sig i att arbetsgivaren dnskar avsluta anstallningen,
men att det saknas saklig grund fér uppsagning. Detta kan grunda sig aterkommande
franvaro, allvarliga avsteg fran interna riktlinjer och rutiner, bemétande etc.

Under 2021 tecknades totalt 46 6verenskommelser i kommunen, varav 19 av dessa
var inom fér- och grundskolenamnden, 15 inom individ- och familjenamnden och 6
inom &ldrenamnden. Ovriga ar férdelade p& évriga namnder (dock har
overenskommelser inte tecknats inom tekniska namnden eller inom Umearegionens
brand- och raddningsnamnd).

Av de sex 6verenskommelser som tecknades inom aldrenamnden under 2021 avsag 4
av dem kvinnor och 2 man. Under 2020 tecknades 9 6éverenskommelser (varav 8
kvinnor och 1 man) och under 2019 tecknades sju dverenskommelser (samtliga
kvinnor). Samtliga 6verenskommelser ar inom hemtjanst och sarskilt boende.
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Analys och slutsatser utifran kartlaggningens
fragestallningar

Forstudien har syftat till att kartldagga aldrenamndens rutiner avseende styrning,
uppfdljning och kontroll inom ett antal omraden som beddms kunna paverka
arbetsmiljon och kommunens kompetensforsorjning pa kort och lang sikt. Nedan
sammanfattas de vasentligaste iakttagelserna for de omraden som férstudien omfattar.

Rekrytering

Det finns ett gott stdd for ansvariga chefer vid rekrytering, bade vad galler rutiner och
stdd under processen. Stod gar att fa dels fran den centrala HR-funktionen i
kommunen (vid chefsrekryteringar och vissa specialistfunktioner), dels fran
aldreomsorgens rekryteringscentrum.

Inom aldreomsorgsforvaltningen ar en stor majoritet av de anstallda kvinnor. Under den
senaste trearsperioden har det dock skett en viss forflyttning, dar andelen man okat
nagot. Likasa har andelen man som anstalls kat, vilket bor bidra till att
konsférdelningen jamnas ut ytterligare framover. Det ar fortsatt en lang vag kvar innan
en mer jamn konsférdelning uppnas, vilket sannolikt kraver ett mer fokuserat arbete
frAn kommunen och foérvaltningen. | dagslaget sker det dock inte nagot strukturerat
arbete i samband med rekrytering for att uppna en mer jamn kénsférdelning bland de
anstallda i forvaltningen.

Introduktion

Introduktion har lyfts fram som ett viktigt omrade inom ramen for
kompetensforsorjningen och av forstudien framkommer det att arbete sker pa saval
kommundvergripande niva som pa namndniva. Hur de nyanstallda upplever den
introduktion de fatt i samband med anstallning foljs upp pa kommundévergripande niva
och pa enhetsniva.

Det finns upparbetade former fér introduktion i de utvalda enheterna, dar det inom
Utredning aldre sker nagot mer strukturerat. Samtidigt pagar ett arbete for att
ytterligare utveckla introduktionen och gdra den mer enhetlig fér de medarbetare som
anstalls pa enheten. Av den enkat som skickats ut inom ramen fér denna forstudie
framgar det att merparten av respondenterna upplever att de fatt en god introduktion
och att de far stdd av chefer och kollegor. Vissa forbattringsomraden har lyfts fram,
men grunden for introduktionen forefaller vara god och tillracklig for att den nyanstallda
ska fa ratt forutsattningar for det fortsatta arbetet.

Sjukfranvaro

Uppfoljning och analys av sjukfranvaron sker pa olika nivaer och med olika fokus.
Enhetschefer foljer i huvudsak upp sjukfranvaron pa individniva. Manadsvis sker ocksa
en uppfdljning tillsammans med HR-konsult i syfte att analysera sjukfranvaro pa grupp-
/organisationsniva. Uppféljning och analys aggregeras sedan pa forvaltningsniva, och
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slutligen pa kommundévergripande niva i samband med tertial och arsbokslut. Dartill
sker en kontinuerlig uppfdljning tillsammans med féretagshalsovarden.

Ev. brister i arbetsmiljon som riskerar att leda till sjukfranvaro hanteras framst inom
ramen for det systematiska kvalitetsarbetet, genom I6pande riskbedémningar och
framtagande av handlingsplaner. Inom aldreomsorgen arbetar de ocksa med "aktiv
rehabilitering” som uppges vara valdigt framgangsrikt, dar aldreomsorgen under ar
2021 hade den kortaste rehabiliteringstiden, stallt mot dvriga forvaltningar.

Personalomsattning

Uppfdljning och analys av personalomsattningen forefaller inte ske lika strukturerat
som den uppfdljning som sker avseende sjukfranvaro. Det sker dock en uppfdljning
arsvis, pa forvaltningsniva och pa kommundévergripande niva, och utifran den vidtas
atgarder vid behov. De atgarder som vidtas ar tatt kopplade till de atgarder som vidtas
for att minska/férebygga sjukfranvaro, dar arbetsmiljdarbetet ar en viktig del. Det sker
aven mer riktade atgarder, som ar sprungna ur uppféljning av personalomsattning. Ett
exempel pa detta ar personalomsattning for chefer inom aldreomsorgen, som uppges
ha varit hdg under en tid. Dar har en riktad insats gemoforts i syfte att fa en 6kad
kunskap och forstaelse for vad som ligger till grund for att de valt att sdga upp sig.
Utifran detta har atgarder vidtagits, men det ar dock for tidigt for att kunna folja upp om
de gett dnskad effekt.

Kompetensforsoérjning i kommunens ytteromraden

Kompetensforsorjningsplaner finns framtagna pa saval kommundévergripande niva som
namndniva. Har beskrivs saval utmaningar som strategier for att sakerstalla
kompetensforsorjningen. | kompetensforsorjningsplanerna framgar dock inte om/vilka
utmaningar som ses féor kommunens centrala delar eller for kommunens ytteromraden.
Det framkommer dock av forstudien att det finns vissa utmaningar i ytteromradena
inom aldreomsorgens verksamheter, vilket blivit patagligt i samband med rekryteringen
infor sommaren 2021. Vissa atgarder har da vidtagits, bland annat genom att erbjuda
lanebil och ratt till milersattning for personal i ytteromradena, skapande av
servicetjanster' samt farre helgpass. Pensionarer som atergar i tjanst har ocksa
erbjudits ett I6netillagg pa 25 % under perioden juni-augusti, det galler dock samtliga
(oavsett geografisk placering).

Vi har inte tagit del av nagon statistik eller uppféljning som visar huruvida det finns
skillnad i bemanningstal eller utbildningsnivaer hos personalen i ytteromradena jamfort
med kommunens centrala delar. Vi noterar dock att andel omsorgspersonal pa
vardagar resp. helgdagar i sarskilt boende som har adekvat utbildning uppgar till 50 %
resp. 46 %. Jamfért med évriga kommuner ar detta férhallandevis lagt, och Umea
kommun placerar sig har bland de 25 % samsta i detta hanseende.

' Ett arbete som inletts pa ett vard- och omsorgsboende i Hornefors.
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Avslut av anstallning

Vid avslut av anstallning finns rutiner i viss utstrackning, i form av en checklista och
mall fér avslutssamtal. | de fall dverenskommelser tecknas med medarbetare styrs
processen utifran kommunstyrelsens delegationsordning i personal- och
organisationsfragor. Har framgar vilken funktion som ansvarar for vilka delar och vilka
samrad som ska ske infor beslut. Processen uppges vara tydlig och chefer har stéd av
forvaltningens personalchef, personaldirektér samt férhandlare och forhandlingschef i
processen. Det finns inte nagra riktlinjer i évrigt som tydliggdr hur processen gar till,
vilket férklaras av att varje arende ar unikt.
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