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Angaende granskningen

Revisionsuppdraget ar ett kommunalt fértroendeuppdrag och revisorerna ar direkt ansvariga
infor kommunfullmaktige och ddarmed indirekt inféor 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 tillfredsstédllande satt.

> Revisorernas uppdrag regleras i kommunallag, aktiebolagslag, god revisionssed,
agardirektiv och reglemente.
Revision ska utforas pa ett oberoende satt.
Revisorerna genomfor 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 ledamoterna i namnder och styrelser har tillrdcklig 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 astadkomma
effekter i deras forbattringsprocess.
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1. Sammanfattning

Umed kommuns fortroendevalda revisorer har gett EY i uppdrag att granska kommunens
systematiska arbetsmiljdarbete. Syftet med granskningen har varit att bedéma om
kommunstyrelsen och personalndmnden har sakerstéllt att det bedrivs ett systematiskt
arbetsmiljoarbete.

Var sammanfattande bedémning ar att Umea kommun i stort har séakerstéllt en tillracklig
struktur for ett systematiskt arbetsmiljdarbete. Daremot finns det flera tydliga och allvarliga
brister i forankring och efterlevnad av kommunens rutiner som stracker sig hela vagen ut i
organisationen.

Medarbetarenkaten foljs upp pa aggregerad niva och redovisas arligen for styrelsen och
namnderna. Kommunledning och fortroendevalda uppger sig ha hdg tillit till att enkaten ger
en trovardig bild av arbetsmiljén i kommunen. Vi erfar emellertid att kritiska synpunkter gor
gallande att enkéaten innehaller brister da anstallda av olika skal inte ger uttryck for faktiska
omstandigheter. Vi har inom ramen for denna granskning inte undersokt vidden av denna
omstandighet men lyfter fragan for vidare atgard.

Utbver medarbetarenkaten visar intervjuer att det forekommer informella kontakter mellan
fortroendevalda och foretradare for fackliga parter. Vi ser positivt pa sadana kontakter men
lyfter behovet av att personalndmnden ges mdjlighet att finna samtalsforum med central
samverkansgrupp.

Vi bedomer att roller och ansvar i arbetsmiljoarbetet pa namndniva inte ar tillrackligt tydlig.

Kommunen fordelar arbetsgivaransvaret pa tre satt, kommunstyrelsen som kommunens
gemensamma anstallningsmyndighet, némnderna som "operativa arbetsgivare” (se
reglemente) och personalndmnden som samordnare av personalpolitiken och aven av
arbetsmiljofragor. Vi upplever otydlighet i hur arbetsmiljoansvaret foljer arbetsgivaransvaret
da namnderna enligt kommunfullméktige har det 6vergripande arbetsmiljdansvaret for
personalen inom sina férvaltningar medan kommunstyrelsen som varande den enda
anstallningsmyndigheten enbart har ett avgransat ansvar for sina tva forvaltningar. Av
intervjuer framgar att det aven finns otydlighet kring personalnamndens ansvaromrade.
Enligt reglemente har bade kommunstyrelsen och personalnamnden ansvar for
personalpolitiken men det ar otydligt hur gransdragningen ar mellan kommunstyrelsens och
personalndmndens ansvar.

Systemstddet Stella finns for inrapportering av arbetsmiljobrister, tilloud och skador men av
intervjuer framgar att manga medarbetare inte vagar, hinner eller vet hur de ska goéra
inrapporteringar i Stella. Fackliga foretradare lyfter att finns det ett stort morkertal av
arbetsmiljohandelser och brister som aldrig rapporteras. Kommunstyrelsen
ochpersonalnamnden tar inte del av nagon sammanstalld information kring inrapporterade
arbetsmiljobrister, tilloud och skador.

Det finns allvarliga brister gallande utbildning for framforallt skyddsombud men aven chefer.
Vid granskningstillfallet hade 164 av totalt cirka 300 skyddsombud inte fatt nagon
grundutbildning. Kommunfullmaktige har riktat ett uppdrag till personalnamnden att se dver
och utdka de fackliga organisationernas fértroendemannatid for att arbeta med
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arbetsmiljofragor. Kommunfullméaktige beslutade i oktober 2020 att utoka anslaget for
fackliga foretradare med 1 miljon kronor under 2021.

Vi bedomer att det saknas andamalsenlig koppling mellan arbetsmiljdarbetet och
kommunens 6vergripande arbete med strategiska kompetensforsorjningen. Bade i Strategisk
plan for Ume& kommun 2016—2028 och i Arsredovisning 2019 lyfts kompetensférsérjningen
och rekryteringsbehov som utmaningar av strategisk betydelse fér kommunen. Av de
namndspecifika kompetensforsorjningsplanerna som vi har tagit del av kopplar namnderna
arbetsmiljon till kompetensforsorjningen genom att exempelvis satta mal och aktiviteter kring
hur verksamheterna framgent ska lyckas behalla personal. Av intervjuer framgar dock att det
inte upplevs finnas nagon tydlig koppling mellan arbetsmiljéarbetet och
kompetensférsorjningen.

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi kommunstyrelsen och personalnamnden att:

Sakerstalla att samtliga skyddsombud och chefer far grundutbildning samt I6pande
fortbildning och i samverkan enligt samverkansavtalet aktivt och systematiskt arbetar
for arbetsmiljoforbattrande atgarder.

Systematiskt félja upp och sammanstélla statistik dver inrapporterade
arbetsmiljobrister, tilloud och skador.

Kvalitetssakra medarbetarenkat sa att brister hanforliga till oforstaelse, oro och
radslor minimeras.

Overvaga att komplettera medarbetarenkéaten med kvalitativa undersékningar av
arbetsmiljo, garna inom verksamhetsomraden med stdrre utmaningar.

Gora sammanstallningar av enkéaten sa att den kompletteras med variabler som
mojliggor uppfoljning pa flera kritiska faktorer som tex yrke och utbildningsbakgrund.
Vidta atgarder for att sakerstalla att styrdokumentens ambition att koppla arbetsmiljo
till kompetensforsorjning aven far genomslag i den praktiska tillampningen pa
forvaltningsniva.

Sammanfoga forbattringsatgarder hamtade ur det systematiska arbetsmiljoarbetet
med det systematiska verksamhetsutvecklings-/kvalitetsarbetet

Séakerstalla att arbetsmiljoproblem relaterade till IT och verksamhetslokaler atgardas
Utveckla en dialogbaserad styrmodell mellan personalnamnden och CSG som
frAmjar ett systematiskt arbetsmiljoarbete.
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2. Inledning

2.1. Bakgrund

Arbetsmiljélagen (AML) faststéller skyldigheten som arbetsgivare att férebygga ohélsa och
olycksfall i arbetet. Vidare klargor AML att arbetsgivare och arbetstagare ska samverka for att
astadkomma en god arbetsmiljo. Utéver de regler om skyldigheter som finns angivna i AML,
har Arbetsmiljéverket gett ut ett antal foreskrifter som mer detaljerat anger de krav och
skyldigheter som stélls pa arbetsmiljon. Av central betydelse for hur arbetsmiljparbetet ska
bedrivas ar foreskrifterna for systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1).

Den totala sjukfranvaron i Umea kommun ligger pa en hdg niva och har sedan 2016 pendlat
mellan 6,7 till 7,9. Sjukfranvaron var 7,9 procent under perioden januari till augusti 2020 vilket
ar en 6kning med 1,2 procent jamfort med samma period 2019. Det ar framst de stora,
personalkravande namnderna som star for Gkningen.

For att langsiktigt fa stabil sjukfranvaro pa lag niva kravs ett kontinuerligt systematiskt
arbetsmiljoarbete. Ett aktivt arbetsmiljdarbete paverkar inte bara sjukfranvaron, det ar ocksa
viktigt for att skapa ett hallbart arbetsliv samt att bli en attraktiv arbetsgivare som kan
rekrytera och behalla medarbetare.

Arbetsmiljo omfattar allt som paverkar manniskor pa arbetet, fran att minska risken for skador
till samarbetet med kollegor och mojligheterna till delaktighet och inflytande.

Arbetsmiljoarbete handlar om att framja halsa, forebygga ohélsa, att vidta atgarder vid
ohalsa. Lagstiftning, forordningar och foreskrifter anger ramarna for arbetsmiljoarbetet,
tilsammans med kommunens direktiv. Arbetsmiljdarbetet ska ske systematiskt i fyra steg:

Undersok risker och hinder
Analysera orsaker

Atgarda, férebygga och framja
Folja upp verksamheten.

Revisorerna erfar att det tidvis kan finnas brister kopplade till arbetsmiljon inom flera av
kommunens verksamheter. Mot bakgrund av detta har revisorerna genomfort en férdjupad
granskning av kommunens arbetsmiljdarbete.

2.2. Syfte

Syftet med granskningen ar att beddéma om kommunstyrelsen och personalndmnden
sékerstallt att det bedrivs ett systematiskt arbetsmiljoarbete.

| granskningen besvaras foljande revisionsfragor:

Sakerstaller kommunstyrelsen, och dvriga ndmnder att det bedrivs ett systematiskt
arbetsmiljoarbete?

Far namnderna l6pande information om det systematiska arbetsmiljdarbetet?
Bedrivs det systematiska arbetsmiljdarbetet i enlighet med foreskrifter pa
kommunlednings- respektive enhetsniva?

Ar roller och ansvar i arbetsmiljdarbetet tydliga?

Far cheferna forutsattningar att driva ett aktivt arbetsmiljoarbete genom
utbildningsinsatser och stod?

Far skyddsombud eller motsvarade forutsattningar att medverka i det aktiva
arbetsmiljdarbetet? Ar tillracklig tid avsatt for det skyddsombuden forutsatts gora?
Far skyddsombuden gehor for vad de anser ar de storsta utmaningarna?
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Ar medarbetarna delaktiga i arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatsen?

Dokumenteras dverenskommelser mellan arbetstagare och arbetsgivare, och hur foljs
dessa upp?

Finns det en andamalsenlig koppling mellan arbetsmiljoarbetet och kommunens
Overgripande arbete med strategiska kompetensférsérjningen?

2.3. Avgransning och ansvarig namnd

Granskningen omfattar den fysiska, sociala! och organisatoriska? arbetsmiljon. Granskningen
ar kommundovergripande och utgar fran kommunstyrelsen samt personalnamnden.

2.4. Genomforande

Granskningen grundas pa intervjuer och dokumentationsstudier. De intervjuade framgar av
kallférteckningen. Samtliga intervjuade har beretts tillfélle att sakgranska rapporten, vilket
innebér att de fakta som rapporten hanvisar till & kvalitetssakrade av de som granskats. All
korrespondens kring faktakontrollen har arkiverats. Slutsatserna och
revisionsbedémningarna ansvarar EY for. Granskningen ar genomférd november 2020 —
januari 2021.

2.5. Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses bedémningsgrunder som anvands i granskningen fér analyser,
slutsatser och bedémningar. Revisionskriterierna kan hamtas fran lagar och forarbeten eller
interna regelverk, policyer och fullmaktigebeslut. Nedan redogors kort for de revisionskriterier
som granskningen tar sin utgangspunkt i.

2.5.1. Arbetsmiljolagen (1977:1160)

Arbetsmiljdlagen beskriver arbetsgivarens ansvar for att sdkra en séker arbetsplats for de
anstallda (1 kap. 1 8). Lagen anger bland annat att det kontinuerliga arbetsmiljdarbetet
maste galla den fysiska saval som psykiska arbetsmiljon (2 kap. 1 8§). Lagen anger aven att
skyddsombud (ett eller flera) samt ersattare skall utses bland och av arbetstagarna vid
arbetsstallen dar minst fem arbetstagare regelbundet sysselsatts (2 kap 2 8). Vid
arbetsplatser dar minst femtio arbetstagare regelbundet sysselsatts, ska det finnas en
skyddskommitté, sammansatt av foretradare for arbetsgivaren och arbetstagarna (2 kap 8 8).

Arbetstagaren skall vidare ges inflytande 6ver sin egen arbetssituation och ha tillgang till en
varierad arbetsmiljo. Erbjudande om rehabilitering och arbetsanpassning ingar aven i
arbetsgivarens ansvar (3 kap. 2 a 8 AML). Arbetsmiljéverket har i uppdrag att ta fram
foreskrifter (AFS) som fortydligar arbetsmiljolagen. Nagra av dessa beskrivs nedan?®.

L Villkor och forutsattningar for arbetet som inkluderar socialt samspel, samarbete och socialt stod fran
chefer och kollegor.

2 Villkor och forutsattningar for arbetet som inkluderar 1. ledning och styrning, 2. kommunikation, 3.
delaktighet, handlingsutrymme, 4. férdelning av arbetsuppgifter och 5. krav, resurser och ansvar.

3 Darutover finns ytterligare foreskrifter med storre paverkan pa exempelvis omsorgsomradet. Dessa
ar bl a Belastningsergonomi AFS 2012:2, VAald och hot i arbetsmiljon AFS 1993:2, Anvandning av
personlig skyddsutrustning AFS 2001:3, arbetsplatsens utformning AFS 2018:5
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2.5.1.1 AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete

Arbetsmiljdverkets foreskrift for systematiskt arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1) anger att
arbetsgivaren ska arbeta med att undersoka, genomféra och félja upp verksamheten pa ett
sadant sétt att ohalsa och olycksfall i arbetet forebyggs samt att en tillfredsstallande
arbetsmiljo, sdsom den definieras i 2 § AFS 2001:1, uppnas.

2.5.1.2 AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo

Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA) reglerar att
arbetsgivaren ska sakerstélla att chefer har tillracklig kunskap samt att medarbetarnas
arbetsbelastning och arbetstid inte ger upphov till ohélsa.

2.6. Policy for hélsa, arbetsmiljo och rehabilitering

Kommunfullméaktige antog i september 2012 Policy for halsa, arbetsmiljé och rehabilitering.
Dokumentet ar kommunovergripande och innehaller bland annat Umea kommuns modell for
halsoframjande arbete. | policydokumentet faststalls att arbetsgivaren har det dvergripande
ansvaret for arbetsmiljon och att varje namnd eller styrelse ska satta 6vergripande mal och
skapa forutsattningar for ett langsiktigt halsoframjande arbete. Av dokumentet framgar att
varje chef har, enligt delegering, ansvar for att bedriva ett halsoframjande och systematiskt
arbetsmiljoarbete.

Arbetsmiljoarbetet ska bedrivas pa ett systematiskt och kvalitetssakrat satt samt
dokumenteras enligt gallande rutiner/processer. Arbetsséttet for det systematiska
arbetsmiljoarbetet punktas upp i Policy for héalsa, arbetsmiljo och rehabilitering enligt
féljande:

Undersoka arbetsforhallanden och medarbetarens upplevelser via till exempel
utvecklingssamtal, arbetsplatstréaffar, arbetsmiljéronder och olika typer av métningar.
Beddma och analysera resultat.

Genomftra insatser och atgarda brister.

Folja upp och kontrollera insatsernas effekt.

2.7. Rutin for organisatorisk och social arbetsmiljo

Umea kommun har en rutin Organisatorisk och social arbetsmiljo som &r godkand av
personaldirektéren i november 2015 (reviderad september 2017). Av rutinen framgar att
narmaste chef ansvarar for att rutinen foljs samt att alla medarbetare har tillréackliga
kunskaper om faktorer som bidrar till en god OSA. Arbetsmiljdarbetet ska ske i samverkan
med medarbetare och skyddsombud och alla berérda ska vara delaktiga i framtagande av
mal, planering och genomférande av de arbetsmiljoatgarder som beslutas.

Av rutinen framgar exempel pa hur arbetsforhallandena ska undersokas. Dessa exempel ar:

Medarbetarenkét

Psykosocial skyddsrond eller riktade undersotkningar t.ex. enkater, intervjuer
Psykosociala riskbedémningar och handlingsplaner utifran organisatoriska och
sociala faktorer i arbetet

Resultat- och utvecklingssamtal

Arbetsplatstraffar, dar arbetsmiljo finns som en stdende punkt pa dagordningen
Dialog i det dagliga arbetet for att inhamta synpunkter frdn medarbetarna
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Matningar t.ex. inomhusklimat, buller
Anmalningar av tillbud, arbetsskador och arbetsmiljébrister (Stella)
Orsaker till tidiga signaler pa ohalsa och till sjukfranvaro

Rutinen tydliggor att for att skapa goda arbetsforhallanden och forebygga stress kravs ett
kontinuerligt framjande och férebyggande arbetsmiljdarbete pa varje arbetsplats. Den fysiska
arbetsmiljon lyfts aven fram i dokumentet eftersom det kan ha béaring pa stressrelaterade
besvar. Rutinen faststéller att varje arbetsplats ska ha skriftliga, konkreta och
uppfoljningsbara mal fér den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
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3. Roll- och ansvarsfordelning avseende arbetsmiljoarbetet

3.1. Fordelning av arbetsgivaransvaret och arbetsmiljoansvaret

Enligt AML har arbetsgivaren arbetsmiljoansvar. | Umea kommun har dock
arbetsgivaransvaret en annan fordelning &n fordelningen av arbetsmiljoansvaret.

Kommunfullmaktige antog i november 2018 senaste reviderade Reglemente for Umea
kommuns styrelser och namnder. Av reglementet framgar att Umed kommun har ett
arbetsgivaransvar som fordelas pa kommunstyrelsen, personalnamnden och
facknamnderna. | reglementet faststélls att bade kommunstyrelsen och personalnamnden
har ansvar for personalpolitiken. Vidare framgar av reglementet att styrelse och namnderna
har det 6vergripande arbetsmiljdansvaret for férvaltningen.

3.1.1. Kommunstyrelsen foretrader kommunen som arbetsgivare

Av kommunfullmaktiges reglemente framgar att kommunstyrelsen ar anstallningsmyndighet
for samtlig personal i kommunen samt att kommunstyrelsen ansvarar for att leda och
samordna personalpolitiken.

Kommunstyrelsen &r arbetsgivare for sina forvaltningar och ansvarar for arbetsmiljon inom
sitt verksamhetsomrade. Vidare ansvarar kommunstyrelsen enligt reglementet for beslut om
samordning mellan namnderna och gransdragning mellan ndmndernas kompetens.

Kommunstyrelsen foretrdder kommunen som arbetsgivare och med det foljer ett
arbetsmiljoansvar. Kommunstyrelsen har dock enbart arbetsmiljoansvar for de forvaltningar
som de &r operativa arbetsgivare at.

Kommunstyrelsen beslutade i oktober 2019 om en delegationsordning i personal och
organisationsfragor, detta trots att kommunfullméktiges reglemente faststaller att
personalndmnden, med undantag for vad som delegerats till annan, beslutar om att faststalla
delegationsordning for personal- och organisationsfragor.

3.1.2. Varje namnd har det operativa personalansvaret for sin forvaltning

| Reglemente fér Umed kommuns styrelser och namnder faststalls att varje namnd sedan
2019 ansvarar for sin forvaltning, dess organisation och kompetensforsorjning samt har det
operativa personalansvaret och 6vergripande arbetsmiljdansvaret for forvaltningen.

Personaldirektdren upprattade i december 2018 styrdokumentet Arbetsmiljdansvar och
fordelning av arbetsmiljduppgifter. | dokumentet framgar att namnderna ansvarar for
arbetsmiljon inom deras verksamhetsomrade enligt beslutade namndreglemente.
Namndernas fortroendevalda ansvarar for att arbetsmiljolagen féljs. Dokumentet framhéver
att en viktig uppgift for de fortroendevalda ar att se till att chefer far valdefinierade uppdrag
och tillrackliga befogenheter, resurser och kompetens for att kunna bedriva en bra
verksamhet med tillfredsstéllande arbetsmiljé. En annan viktig uppgift for de fortroendevalda
ar att regelbundet f6lja upp hur det systematiska arbetsmiljoarbetet fungerar.
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3.1.3. Personalndmnden har ett samordnande ansvar

Personalnamndens inrattades fran och med 2019. Namnden har inget arbetsmiljdansvar for
nagon forvaltning. Enligt kommunfullmaktiges Reglemente for Umea kommuns styrelser och
namnder ansvarar personalnamnden for att bland annat samordna SAM och se till att
verksamheten bedrivs enligt arbetsmiljdlagen och dess foreskrifter samt kommunens policy
for halsa, arbetsmiljo och rehabilitering. Vidare ska personalndmnden félja upp fullmaktiges
personalpolitiska mal och uppdrag samt tillampningen av arbetsréttsliga lagar och avtal. |
reglementet framgar att namnden beslutar i féljande drenden med undantag for vad som
delegerats till annan att besluta om:

Strategiska arbetsgivarfragor dvs personalpolitik, I6nebildning, pensioner.
Samordning och utveckling av kommunorganisationen.
Att faststalla delegationsordning for personal- och organisationsfragor.

I styrdokumentet Arbetsmiljoansvar och fordelning av arbetsmiljéuppgifter faststélls att beslut
gallande 6vergripande arbetsmiljofragor ska fattas i antingen personalnamnden eller i
kommunfullmaktige. Vidare framgar av dokumentet att namnden ansvarar for samordning
nar arbetsmiljoarbetet beror flera eller alla ndmnder. Presidiet for personalndmnden upplever
att det finns ett varde av att namnden bestar av ordféranden fran 6vriga namnder och att
detta framjar samordningen av SAM.

Av intervjuer framgar att det upplevs finnas en otydlighet kring vilket ansvarsomrade
personalnamnden har och vilka fragor som ska lyftas déar. | Reglemente for Umea kommuns
styrelser och namnder faststalls personalndmndens ansvar for att samordna
personalpolitiken, samtidigt som reglementet fér kommunstyrelsen faststéller samma sak.
Vidare saknar personalnamnden ekonomiska resurser, vilket i sin tur paverkan namndens
formaga att vidta atgarder som kraver resurser.

3.1.4. Fordelning av arbetsmiljouppgifter

Fordelning av arbetsuppgifter framgar av styrdokumentet Arbetsmiljoansvar och fordelning
av arbetsmiljouppgifter. Styrdokumentet fortydligar att nar ansvar for arbetsmiljouppgifter ar
delegerade till chef eller annan anstélld, har namnderna fortfarande kvar det dvergripande
ansvaret. Arbetsuppgifter ska tilldelas den som har de bésta férutsattningarna att utféra
uppgifterna eller kan se till att de blir utférda. Arbetsmiljéuppgifter tilldelas i férsta hand
chefer.

Kommunfullmaktige fordelar arbetsmiljouppgifter till namnd eller styrelse. Fran varje namnds-
eller styrelseordférande fordelas arbetsmiljouppgifterna till stadsdirektor eller férvaltningschef
som foretrader arbetsgivaren och har ett évergripande tjdnstemannaansvar for det
systematiska arbetsmiljoarbetet inom forvaltningen. Stadsdirektéren ansvarar, pa uppdrag av
namnder och styrelse, for att kommunens verksamheter uppfyller intentionerna i aktuell
arbetsmiljolagstiftning, kommunens personalpolitiska mal och Umea kommuns policy for
halsa, arbetsmiljo och rehabilitering. Stadsdirektor och forvaltningschef fordelar sedan
arbetsmiljouppgifterna till understéllda chefer i organisationen.

Av de dverenskommelser som undertecknas framgar att det ar mgjligt att returnera
arbetsmiljoansvar till den som har férdelat arbetsmiljduppgiften. Returneringen &r skriftlig och
kommunen har sarskilda blanketter for returnering av arbetsmiljduppgifter mellan olika
nivaer. | intervjuer med fackliga foretradare, verksamhetschefer och enhetschefer framgar att
chefer séllan returnerar arbetsmiljpansvar. Vi har inte narmare undersokt orsakerna till detta
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men erfar att det kan finnas en risk for att chef som returnerar ansvar skickar signal om att
denne inte fullt ut upplevs klara sitt chefskap vilket kan uppfattas som ett misslyckande.

3.2. Personalfunktion

Inom stadsledningskontoret finns en personalfunktion som stdd. Avdelningen har som
uppdrag att stétta verksamheterna utifran deras behov, bland annat nar det géller
rekrytering, rehabilitering, ldnehantering samt medarbetar- och ledarutveckling.
Personalfunktionens huvuduppgift ar att ta ansvar for en enhetlig och konsekvent tillampad
personalpolitik.

Personalfunktionen &ar indelad i:

L6n och pension
Rekrytering och kompetens
Forhandling och arbetsratt
Arbetsmiljé och ledarskap

3.3. Samverkansavtal

Arbetsmiljofragor hanteras via samverkanssystemet som innebar samverkan med fackliga
representanter och medarbetareinflytande via utvecklingssamtal, [6pande dialog,
arbetsplatstraffar (APT) och i olika samverkansforum.

Kommunen tillampar Samverkansavtal. | enlighet med avtalet finns berdrda fackliga
representerade i samverkansgrupp, som aven utgor skyddskommitté. Arbetsgivaren ska i
samverkan bedriva ett systematiskt arbetsmiljdarbete. Parterna har ett gemensamt ansvar
att I6pande fora dialog om utvecklingen av verksamheten och arbetsmiljon.

Fortroendevalda har, enligt Samverkansavtalet, som arbetsgivare det yttersta ansvaret for att
sékerstélla att nodvandig kompetens och tillrdckliga resurser finns i organisationen inom
arbetsmiljo- och halsoomradet.

Inom ramen for samverkansavtalet finns samverkansgrupper pa fyra nivaer i organisationen.
Dessa syftar till att maéjliggora delaktighet i kommunens planerings- och utvecklingsarbete,
beslutsprocess samt dverblicka och f6lja upp kommunens verksamhet.

Samverkansgruppernas moten protokollfors. Ur stickprov av protokoll framgar att arbetsmiljo
ar en stdende punkt pa dagordningen. Nagra arbetsmiljorelaterade punkter som tas upp i
samverkansgrupper ar arbetsforhallanden med anledning av pandemin,
kompetensforsorjning och arlig uppféljning av SAM. Protokoll fran samverkanstraffar
publiceras pa intranatet och ar darmed tillgangliga for personalen.

3.3.1. Central samverkansgrupp (CSG)

Den centrala samverkansgruppen (CSG) &r, enligt Samverkansavtalet central
skyddskommitté. CSG ar policyskapande i arbetsmiljéfrdgor samt ska planera, kontrollera
och fdlja upp arbetsmiljoarbetet. Uppgifter fran CSGs uppfdljning av arbetsmiljoarbetet ska
sedan integreras med Gvriga verksamhetsfragor.

Gruppen sammankallas av personaldirektor dar bland annat stadsdirektéren medverkar. De
fragor som CSG behandlar ar medbestammande- och arbetsmiljofragor av
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kommunovergripande och principiell natur. Ur stickprov av protokoll fran CSG sammantraden
framgar att arbetsmiljo ar en punkt p& dagordningen. Gruppen ar verksam inom kommunens
totala verksamhet, som till exempel personalpolitiska program, budget,
samverkansutveckling och policy, riktlinjer, rutiner och rekommendationer for kommunens
halso- och arbetsmiljdarbete.

3.3.2. Forvaltningens samverkansgrupp (FSG)

Forvaltningens samverkansgrupp (FSG) ar enligt AML:s regler skyddskommitté. Gruppen
ska planera, kontrollera och folja upp arbetsmiljo- och rehabiliteringsarbete. Uppgifter fran
arbete ska sedan integreras med 6vriga verksamhetsfragor.

Forvaltningschef ar sammankallande till gruppen. De uppgifter som FSG behandlar ar
medbestammande- och arbetsmiljofragor av Gvergripande och principiell natur for
forvaltningen. Vidare ar gruppen verksam inom forvaltningens totala ansvarsomrade som
bland annat innefattar information och utbildning inom halsa och arbetsmiljd, faststallande av
skyddsomraden och kompetensforsorjning.

3.3.3. Verksamhetsomradets samverkansgrupp (VSG)

Verksamhetsomradets samverkansgrupp (VSG) behandlar medbestammande- och
arbetsmiljofragor av omradesdvergripande och principiell natur. Verksamhetschefer ar
sammankallande till gruppen. VSG ar verksam inom verksamhetsomradets totala
ansvarsomrade, som exempelvis verksamhetsradets Gvergripande arbetsmiljdarbete samt
uppfélining av sjukfranvaro och arbetsskador, utbildning inom hélsa och arbetsmiljo samt
kompetensfdérsorjning.

3.3.4. Lokal samverkansgrupp (LSG)

Lokala samverkansgrupper (LSG) kan inrattas genom dverenskommelse mellan de lokala
parterna pa FSG-niva. Utbildningsforvaltningen ar den enda som har en LSG. Gruppen
behandlar alla fragor inom medbestammande- och arbetsmiljsomradet som faller inom
omradet for samverkansgruppen. Dessa fragor ar till exempel fragor som ror férandring och
utveckling av verksamheten, ekonomi, organisation och personal. Berord chef med mandat
att fatta beslut ar sammankallande till gruppen. Till skillnad fran de andra
samverkansgrupperna publiceras inte protokoll fran LSG pa kommunens intranét.

3.4. Beddmning

Vi beddmer att Ume& kommun i stort har dokumenterade rutiner och struktur for att
sakerstalla ett andamalsenligt arbetsmiljdarbete.

Daremot bedomer vi att roller och ansvar i arbetsmiljoarbetet pa namndniva inte ar tillrackligt
tydliga. Kommunen fordelar arbetsgivaransvaret pa tre satt, kommunstyrelsen som
kommunens gemensamma anstéllningsmyndighet, namnderna som “operativa arbetsgivare”
och personalnamnden som samordnare av personalpolitiken och @ven av arbetsmiljéfragor.

Vi upplever otydlighet i hur arbetsmiljoansvaret foljer arbetsgivaransvaret da namnderna
enligt kommunfullmaktige har det dvergripande arbetsmiljdansvaret fér personalen inom sina
forvaltningar medan kommunstyrelsen som varande den enda anstallningsmyndigheten
enbart har ett avgransat ansvar for sina tva forvaltningar. Enligt reglemente har bade
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kommunstyrelsen och personalndmnden ansvar fér personalpolitiken men det ar otydligt hur
gransdragningen ar mellan kommunstyrelsens och personalndmndens ansvar.

Vi finner att kommunstyrelsens beslut 2019 avseende dess delegationsordning inte
Overensstammer med reglementet som anger att personalnamnden har att faststalla
delegationer avseende personal- och organisationsfragor.

Av intervjuer framgar att det finns en otydlighet kring personalnamndens ansvarsomrade. |
reglemente for Umed kommuns styrelse och namnder framgar till exempel att bade
kommunstyrelsen och personalndmnden ansvarar for personalpolitiken. Personalndmnden
saknar aven ekonomiska resurser for att vidta nodvandiga atgarder. Vi har inte lyckats
harleda innebdrden av att personalndmnden beslutar i &renden om att faststélla
delegationsordning for personal- och organisationsfragor. Vi bedomer att det finns ett behov
av att fortydliga ansvarsfordelningen av arbetsmiljdarbetet.

Systemet bygger pa delegerade arbetsmiljouppgifter som forutsatter bade resurser och
kompetens som chefer inte i alla situationer besitter. Mot bakgrund till att vi har informerats
om att chefer ibland borde returerna arbetsmiljouppgifter men avstar pa grund av att det kan
uppfattas som ett misslyckande bedémer vi att det kan finnas en risk med systemet att
returnera en arbetsmiljouppagift.
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4. Arbetsmiljoarbetet

4.1. Rutiner for systematiskt arbetsmiljoarbete

Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) och
organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4) har arbetsgivaren ansvaret for att
krankande sarbehandling forebyggs. Kommunfullméktige antog i maj 2019 Policy mot
diskriminering, krankande sarbehandling och repressalier. Policyn definierar Umea kommuns
dvergripande syn pa krankande sarbehandling.

Av kommunens styrdokument Arlig uppféljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet
framgar hur kommunen planerar, leder och foljer upp det systematiska arbetsmiljdarbetet i
ett arshjul. Enligt Rutin for organisatorisk och social arbetsmiljo ska chef bedriva det
systematiska arbetsmiljbarbetet tillsammans med berérda medarbetare och skyddsombud,
men av intervjuer framgar att chefers arbetssatt varierar i organisationen. Arbetssattet
varierar till exempel genom vilken regelbundenhet arbetsplatser har APT och huruvida
arbetsplatser arbetar med SAM under planeringsdagar.

Chefer genomfor en beddmning av vilka risker som finns i arbetet som kan leda till oh&lsa
eller olycksfall och kopplar sedan riskerna till OSA mal. Ume& kommun har en mall for chefer
nar de gér en sammanstallning av verksamhetens arbetsmiljdarbete. | mallen dokumenterar
chefen en kort sammanfattning i punktform av arbetsmiljéfragor som har hanterats inom
verksamhetsomradet under aret. Information och mall for risk- och konsekvensbedémning
finns pa intranatets arbetsmiljosidor.

Forutom APT har arbetsplatser inom vissa verksamheter aven regelbundna pulstavlor dar
medarbetarna far ange om arbetssituationen upplevs vara bra (grén) eller inte bra (rod).
Pulstavlornas utférande varierar mellan olika arbetsplatser. P& vissa arbetsplatser ar de
anonyma och pa andra ar de inte det.

Intervjuade enhetschefer anger att de, i varierande utstrackning, aven genomfoér egna
medarbetarenkater och uppféljningar. Enligt intervjuer beror variationen bland chefers
arbetssatt pa hur erfaren chefen ar vilket kan leda till ett personberoende dar kvalitén pa
arbetsmiljoarbetet blir en erfarenhetsfraga.

Majoriteten av styrdokument och information kring det systematiska arbetsmiljdarbetet finns
pa intranatet. Av intervjuer med fackliga foretradare, verksamhetschefer och enhetschefer
framgar att det finns svarigheter med att navigera bland alla dokument som finns tillgangliga
dar och de uppger till oss att det saknas en sokfunktion. Enligt uppgift fran
stadsledningskontoret finns dock en sadan. Chefer och medarbetare sparar darfér ned
styrdokument lokalt pa sina egna datorer for att slippa leta efter dem pa intranatet. Detta
riskerar att leda till att chefer och medarbetare inte marker nar nya versioner av
styrdokument kommer vilket kan fa som effekt att de arbetar utifran inaktuella rutiner och
riktlinjer.

4.2. Arbetsplatstraffar

Arbetsmiljofragor hanteras via samverkanssystemet och medarbetarinflytandet via
arbetsplatstraffar, vilket regleras i Avtal om Samverkan och Arbetsmiljo och i styrdokumentet
Arbetsplatstraffar. Av samverkansavtalet och styrdokumentet framgar att APT ska ske
regelbundet. Det varierar dock mellan olika arbetsplatser hur ofta APT ar och med anledning
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av den radande pandemin har APT under 2020 inte varit lika frekventa som de i vanliga falll
brukar vara.

Skyddsombud ska ha en sjalvklar roll pa arbetsplatstraffar men av intervjuer med
skyddsombud och huvudskyddsombud framgar att arbetsmiljo inte alltid &r en sjalvklar punkt
med ett relevant innehall pa dagordningen vid APT. Enligt styrdokumentet for
arbetsplatstraffar ar det en forutsattning att medarbetare, arbetsgrupper och chefer har god
kunskap i arbetsmiljo- och halsofragor for att kunna méta stéllda krav fran verksamhetens
utveckling. Av intervjuer framkommer att det upplevs finnas en brist pd kompetens och
vidareutbildning inom arbetsmiljoarbetet framst bland forsta linjens chefer.

Av protokoll fran CSG-sammantraden under 2020 framgar att det pagar ett arbete med att se
Over intranatssidan avseende arbetsplatstraffar i syfte att forbattra stéttning och
genomforande av arbetsplatstraffar. Materialet pa intranatet planeras att lanseras under
januari 2021.

4.3. Riskbeddmningar, skyddsronder och handlingsplaner

P& kommunens intranét finns information kring riskbedomningar och exempel pa risker i
arbetsmiljon. Riskbedémningar ska goras av fysiska, psykosociala och organisatoriska
faktorer i arbetet. | de fall da forbattringsatgarder inte kan genomforas inom nagra dagar ska
arbetsgivaren uppréatta en skriftlig handlingsplan.

Vi har tagit del av tva olika riskmatriser, som ska verka som stod for riskklassning,
beddmning av sannolikhet och konsekvens. Den ena ér en klassisk riskmatris och den andra
ar en alternativ matris som kan anvandas som komplement till den klassiska matrisen.
Riskmatriserna innehaller klassning av risker och behov av atgard. Matriserna fortydligar att
vid en hdg och mycket allvarlig riskklassning ska arbete inte utféras innan atgard har
vidtagits.

Nar forandringar i verksamheten planeras genomfor ndrmaste chef en riskbeddmning. Enligt
styrdokumentet Riskbedomning med riskklass vid forandring framgar att arbetsgivaren ska
ge arbetstagare och skyddsombud mdgjlighet att medverka vid genomférandet av
riskbeddmning och handlingsplan. Vi har tagit del av checklistor fér riskbedémning vid
forandring och riskbedémning vid allvarlig eller annan risk.

Arbetet med att identifiera och fanga upp risker varierar mellan olika enheter och ar, enligt
intervjuer, knutet till chefens kunskapsniva. Som stod for genomférandet av skyddsrond finns
checklistor for fysisk skyddsrond, digital skyddsrond och verksamhetsspecifik skyddsrond.

4.4. Rutiner vid sjukskrivning och rehabilitering

Personaldirektéren godkande i oktober 2020 dokumentet Rutin for rehabiliteringsprocess.
Rutinen ar i forsta hand ett stodmaterial till personalkonsulter inom forvaltningarna och
beskriver arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Som stéd fér chefer finns mallar for
rehabiliteringsarbetet. Chefen dokumenterar rehabiliteringsprocessen digitalt i systemstodet
Adato.

Aldreomsorgsforvaltningen driver ett pilotprojekt inom ramen fér namndens arbete med
friskfaktorer. Inom ramen for pilotprojektet prévas ett nytt arbetssatt som heter Aktiv
rehabilitering dag 1-30. Processen syftar till att fa sjukskrivna att snabbare aterkomma i
arbete genom en aktiv kontakt mellan medarbetaren och chefen néar medarbetare blir sjuk.
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Processen bestar av fem steg som chefen tar under medarbetarens forsta 30 sjukdagar.
Samtliga fem steg bygger pa en dialog 6ver telefon mellan medarbetare och chef. Vi har tagit
del av framtagna talmanus som chefer anvander under processen. | dessa talmanus star
bland annat att chefer ska fradga hur medarbetaren mar och hur chef kan underlatta atergang
till arbete.

Dag atta i rehabiliteringsprocessen har chefen och den sjukskrivne ett samtal om lakarintyg
och vilken arbetsformaga den sjukskrivne har. Av intervjuer med chefer framgar att lakarintyg
kan vara kortfattade och darfor svara att anvanda vid bedémning av den sjukskrivnes
arbetsformaga. Enligt personaldirektoren folier CSG pilotprojektet i syfte att pa sikt
implementera det i hela kommunen.

45. Avvikelser, arbetsskador och tillbud

Som en del i det systematiska arbetsmiljdarbetet ska orsakerna till arbetsrelaterad ohélsa
eller olycksfall i arbetet utredas och om nagot allvarligt tilloud intraffar i arbetet. Detta for att
kunna undvika att nagot liknande hander i fortsattningen (9 8§ i foreskrifterna om systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1).

Arbetsmiljobrister, skador och tilloud registreras pa intranatet i systemstodet Stella (tidigare
LISA). Fackliga foretradare, verksamhetschefer och enhetschefer lyfter att det finns ett
morkertal av arbetsmiljébrister, skador och tillbud som aldrig blir registrerade. Enligt
intervjuade verksamhetschefer ar det manga medarbetare som inte har den kunskap eller tid
som kravs for att gora en arbetsmiljdpanmalan. Verksamhetscheferna har lyft problemet med
fackliga parter. Ur ett stickprov av protokoll fran samverkansgrupper under 2020 har vi
noterat att otydligheter avseende rapportering i Stella har varit en punkt i bland annat FSG
for fritidsférvaltningen.

Enligt tabell nedan redovisas inrapporterade arbetsmiljobrister, tilloud och skador i Umeé
kommun hamtat fran Lisa och Stella mellan tidsperioden 2018-2020:

Lisa Handelser Kolumnetiketter

Radetiketter 2018 2019 2020
Arbetsmiljobrist 1438 1469 1559
Tillbud 1064 1453 1165
Skada 1184 1279 1035
Totalsumma 3686 4241 3799

Tabell: Underlag fran Lisa och Stella, erhallen fran kommunen. Tabellen &r beskuren.

Inrapporterade tilloud och skador i systemsttdet Lisa och Stella sjonk mellan 2019 och 2020,
medan antalet inrapporterade arbetsmiljobrister i kommunen 6kade mellan 2019 och 2020.
Vi har inte funnit nagon analys av ovanstaende material.

Medarbetare uppmuntras att i férsta hand ta upp arbetsmiljéproblemet med narmaste chef.
Om medarbetaren upplever att det ar den narmaste chefen som ar orsaken till
arbetsmiljobristen instrueras medarbetaren, enligt uppgift, att skicka ett mejl om detta till
berord verksamhetschef. Nar en medarbetare registrerar en anmalan i Stella ar den sparbar
och séledes inte anonym. Vi noterar att Aven mejl ar sparbara till avsandaren.
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Narmaste chef tar emot anmalan av arbetsmiljobrist och ansvarar for att utreda vilka atgarder
som behdvs. Av intervjuer framkommer att rapporterade brister inte foljs upp av chefer i
tillracklig utstrackning och att detta ar en av anledningarna till att medarbetare inte
rapporterar handelser. Ytterligare anledningar till att medarbetare inte rapporterar handelser i
Stella &ar pa grund av att medarbetaren inte vagar kopplat, antar vi, till bristen pd anonymitet
och att registreringsprocessen ar tidskréavande. Intervjuade chefer upplever att anmalningar i
Stella ibland ar sprakligt identiska och menar att detta beror pa att medarbetare inte vet att
de far anvanda sina egna ord nar de registrerar en anmalan.

4.6. Utbildning

| kommunens medarbetarpolicy beskrivs att medarbetaren ska fa stod i sin utveckling. For att
starka medarbetarskapet och géra medarbetare battre utrustad for sitt uppdrag anges i
policyn forslag pa atgarder.

Dessa forslag ar att medarbetaren ska:

Fa grundlaggande kunskap om kommunens uppdrag

Genomga utbildningar om anstallningsvillkor och samverkansavtalet
Ha dialog om verksamhetsidé och vardegrund

Fa majlighet till utveckling i yrkesrollen

Fa mojlighet till utveckling av arbetsmiljo och medarbetarskap

Nagra intervjuade anger att de ar tillfreds med utbildningarna, men i flertalet intervjuer med
fackliga, fortroendevalda, verksamhetschefer och enhetschefer riktas allvarlig kritik mot
kommunens brist pa utbildning. Enligt intervjuade ges varken skyddsombud eller chefer
kunskapsmassiga forutsattningar for att kunna bedriva ett aktivt och systematiskt
arbetsmiljoarbete. Detta resulterar i att systematiken kring arbetsmiljdarbetet brister i
personalgrupper langt ut i organisationen.

4.6.1. Chefers forutsattningar till kompetens

Det ar obligatoriskt for nyanstallda chefer att genomga en introduktionsutbildning inom
arbetsratt, arbetsmiljo, ekonomistyrning, stadsplanering och ledarskap. Nya chefer erbjuds
en introduktionsutbildning dar en dag av utbildningen behandlar arbetsmiljé och en halv dag
behandlar rehabilitering. Under chefens forsta anstallningsar bjuds hen in till “studiebesok”
hos den ndmnd som verksamheten tillhér. Kommunen har en checklista for den forsta
manadens introduktion av ny chef.

Utbudet av bade av utbildningstillfallen och pabyggnadsutbildningar inom SAM, som chefer
och skyddsombud kan ga tillsammans, uppges for oss vara begransat. Fackliga foretradare
papekar i intervju att skyddsombud kan f& utbildning via den fackliga organisationen vilket
kan leda till att det blir en kunskapsbaserad maktforskjutning mellan skyddsombud och chef,
dar chefer som inte har fatt tillracklig utbildning hamnar i underlage. Av intervjuer med chefer
pa olika nivaer framgar att behov av utbildning inte bara galler grundutbildning utan aven
fortbildning.

Enligt ordférande for individ- och familjendmnden har namnden identifierat lagre vérden for
kategorierna "vi har en aktuell férteckning éver arbetsmiljdlagstiftning och foreskrifter som
galler for verksamheten” och "vi foljer andringar i lagstiftningen”. Ordférande for individ- och
familienamnden uppger att namnden under 2021 ska arbeta med att sékra tillgang till
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kommundévergripande rutiner och vasentlig lagstiftning samt lokalisera satt att utveckla
kunskaperna inom arbetsmiljolagstiftning.

Kommunen har en hog omséttning av enhetschefer pa vissa arbetsplatser inom exempelvis
vard och omsorg. Av intervjuer med verksamhetschefer och enhetschefer framgar att manga
chefer upplever att de ar underrepresenterade och icke prioriterade i arbetsmiljéfragor. Till
exempel beréttar intervjuade enhetschefer inom vard och omsorg att deras enheter har blivit
uppmuntrade att inte anvanda féretagshélsan och att cheferna upplever det som tydliga
signaler pa att de ar icke prioriterade.

4.6.2. Brist pa utbildning for skyddsombud

Varje skyddsombud har ratt till den utbildning som erfordras enligt lag 6 kap 48 AML. Lagen
faststéller att arbetsgivaren i samverkan med arbetstagarna ska verka for att skyddsombud
far den utbildning som behovs. Hindras skyddsombud fran att delta i erforderlig utbildning har
skyddsombudet enligt 6 kap 10-11 88 AML rétt till skadestand. Vid granskningstillfallet fanns
164 stycken outbildade av totalt cirka 300 skyddsombud i kommunen.

Kommunfullméktige antog i juni 2019 Planeringsfoérutsattningar, budget och investeringar
som innehaller kommunfullméaktiges mal och uppdrag for 2020-2023. Kommunfullméaktige
har riktat ett uppdrag (uppdrag 30) till personalndmnden att se 6ver och utdka de fackliga
organisationernas fértroendemannatid for att arbeta med arbetsmiljofragor. |
personalndmndens rapport till kommunstyrelsen fér perioden januari-augusti 2020
prognostiserades uppdrag 30 att bli genomfort (gront). Enligt rapporten &r en éversyn
inlamnad till kommunstyrelsens budgetberedning.

Samtliga intervjuade fackliga representanter, skyddsombud och huvudskyddsombud riktar
allvarlig kritik mot att skyddsombud i Ume& kommun har brist p& grundutbildning. Aven
intervjuade chefer framfor problematiken med att skyddsombud inte far utbildning i tillracklig
utstrackning. Chefer har, enligt uppgift, lyft problemet till fértroendevalda via dialog och i form
av att fackliga foretradare har skickat en skrivelse till personalndmnden. Ordférande i
personalnamnden papekar att brist p4 kompetensutveckling i grunden handlar om
resursbrister.

Enligt presidiet i personalnamnden pagar satsningar avseende arbetsmiljdutbildning. Bland
annat pagar ett arbete med att tillgodose digitala utbildningar. Till exempel ska en tvatimmars
webbaserad utbildning som riktar sig till skyddsombud pabdrjas i januari 2021. | december
2020 faststallde personaldirektéren handlingsplan for skyddsombudsutbildning. Av denna
framgar ett pagaende arbete med framtagande av strategisk plan for
skyddsombudsutbildningar. Arbetet planeras att inledas varen 2021 med malet att vara klart
hosten 2021.

4.7. Uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet

Det systematiska arbetsmiljparbetet foljs upp arligen. | styrdokumentet Arlig uppfoljning av
det systematiska arbetsmiljbarbetet fortydligas hur uppfdljningen ska genomforas. Av
dokumentet framgar inte vem som har faststéllt det eller nar det ar godkant.

Planeringen infér och genomférandet av uppféljningen ska géras av narmaste chef

tilsammans med skyddsombud. Saknas skyddsombud kan uppfdljningen goras tillsammans
med en eller flera representanter for arbetsgruppen. Av intervjuer med huvudskyddsombud
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framgar att inte alla arbetsplatser har skyddsombud. Vidare ges skyddsombud inte alltid
mojlighet att delta vid APT och/eller vid arbetet med riskbedémningar och handlingsplaner.

En slutgiltig sammanstélining av resultatet dokumenteras i en rapport som delges respektive
namnd. Enligt intervjuade chefer redovisas resultatet fran uppféljningen dven pa APT.
Resultatet av uppféljningen anvands sedan som ett underlag for planering av
arbetsmiljparbetet infor kommande kalenderar genom att det tas med i en I6pande
riskbeddmning och handlingsplan. Planerade insatser i riskbedomningar och handlingsplaner
ska féljas upp for att kontrollera om de har fatt avsedd effekt eller om ytterligare atgarder
behdvs. Av intervjuade chefer pa olika nivaer framgar att systematiken for uppféljning
fungerar val men att ingen djupare dialog sker mellan forsta linjens chef och mellanchef kring
resultatet av uppféljningen.

| intervjuer lyfter fackliga foretradare att det upplevs finnas behov av kommunikation mellan
CSG och personalndmnden kring uppféljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet. Vid
samtal med presidiet for personalnamnden framgar att de fortroendevalda har informell
kontakt med delar av CSG.

4.7.1. Stor tyngd laggs vid medarbetarenkaten

En medarbetarenkat skickas ut arligen under hosten till medarbetarna. Medarbetarenkaten
2020 bestar av tre moduler: OSA, Hallbart medarbetarengagemang (HME) och Uppf6ljning
av Coronapandemin och distansarbete. Resultatet av medarbetarenkaten redovisas for
styrelse och namnder.

Av intervjuer med presidierna for kommunstyrelsen, personalnamnden, aldrendmnden och
individ- och familienamnden framgar att resultatet av medarbetarenkéaten ar den primara
informationskallan till fortroendevaldas bedémning av hur arbetsmiljon ser ut i kommunen.
Anledningen till att de fortroendevalda politikerna lagger en stor tyngd vid
medarbetarenkaten ar, enligt intervjuer, pa grund av att medarbetarenkéaten 2020 har en
relativt hog svarsfrekvens pa 86,4%.

Samtidigt riktar samtliga intervjuade fackliga foretradare kritik mot kvalitén pa
medarbetarenkaten och menar att medarbetare och chefer, av olika anledningar, inte alltid
satter kryss pa det svar de egentligen vill satta kryss pa. Fackliga foretradare lyfter att det till
exempel kan bero pa att medarbetaren, trots information om att enkaten ar anonym, ar radd
for att bli utpekad, att enkaten ar tidskravande att fylla i samtidigt som ingen extra tid frigors
fran medarbetarnas schema for att fylla i enkaten eller att fragorna ar svartolkade. Dessutom
informeras vi om att medarbetare véljer att inte ge helt sanningsenliga synpunkter pa
arbetsmiljon av hansyn till sin ndrmaste chef, som de anser redan &r 6verbelastad av
arbetsuppgifter.

4.7.2. Sjukfranvaro

Sjukfranvaron inom kommunen har ékat. | kommunens Arsredovisning 2019 framgér att det
framst &ar de stora personaltunga namnderna som star for 6kningen. 2020 &r ett speciellt ar
med anledning av Coronapandemin och enligt personalfunktionen star den Coronarelaterade
sjukfranvaro for ca en procentenhet av 6kningen under 2020. Personalnamnden foljer upp
och rapporterar sjukfranvaron till kommunstyrelsen i tertialrapporter.

Av intervjuer framgar att sjukfranvaron ar en kommunovergripande utmaning.
Personalnamnden foljde upp sjukfranvaron i sin delarsrapport per september 2020. Jamfort
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med samma tidsperiod 2019 hade sjukfranvaron under perioden januari till augusti 2020 tkat
med 1,2 procentenheter.

12

11,2 B 2020 =— 2012

_mmmmmmmmmmmmm
2009 73 &7 74 71 67 61 51 6,9 75 67
2020 70 87 84 112 86 79 55 57 7,9

Kalla: Personalnamndens delarsrapport T2 2020, Sjukfranvaro i procent.

4.8. Lokaler ar en arbetsmiljdutmaning

Enligt intervjuade verksamhetschefer saknas en gemensam syn kring arbetsmiljon mellan
forvaltningarna, fastighet och IT. Nar chefer identifierar risker som rér lokaler ager de inte
atgarderna fullt ut, eftersom de ar beroende av att exempelvis fastighet samt IT har féormaga
att tillhandahalla de resurser som behovs for att atgarda arbetsmiljobristerna. Enligt
verksamhetscheferna uppstar en organisatorisk lasning. Forvaltningarna far inte sjalva
bekosta atgarder i lokaler och aven om de skulle gora det sa ager de inte fragan att géra
forandringar pa fastigheten vilket resulterar i en ineffektiv hantering av arbetsmiljoproblem.

Problemet med att atgarda identifierade arbetsmiljobrister i lokaler har, enligt intervjuade
verksamhetschefer, enhetschefer och fackliga funnits i flera ar. Medarbetare anger for
cheferna att de upplever fysiska problem med buller, ljus och luft samt att kontorslandskapen
utgor arbetsmiljéproblem.

Enligt en ny foreskrift fran Arbetsmiljéverket (AFS 2018:4) ska arbetsgivaren ansvara for att
anstallda inom vard och omsorg far arbetsklader samt ges majlighet till ombyte i
omkladningsrum. Denna nya foreskrift stéller krav pa arbetsplatsers lokaler inom vard och
omsorgsyrken och intervjuade chefer uppger att de har stora utmaningar med att tillgodose
detta krav med anledning av att de inte far tillrackligt med resurser eller mandat. Enligt
aldreomsorgsdirektoren pagar ett arbete med att tillgodose andamalsenliga lokaler utifran
foreskriften.

Intervjuade verksamhetschefer, enhetschefer och fackliga upplever att &ndringar i foreskrifter
och lagar inte hanteras pa namndniva vilket innebar att férandrade krav maste losas av
verksamheterna. Tillgang till IT-utrustning styrs inte heller av cheferna i verksamheten, varfor
det, precis som lokalfragan ibland blir ett arbetsmiljoproblem. Detta &r extra vart att
uppmarksamma i ljuset av pagaende digitaliseringsarbete samtidigt som verksamheterna
pekar pa problem av betydligt enklare art, som exempelvis att f4 en extra skarm till en
arbetsplats.

20



EY

Building a better
working world

4.9. Kompetensforsorjning ar av strategisk betydelse for kommunen

Kommunfullmaktige antog i mars 2016 Strategisk plan for Umed kommun 2016-2028. | den
strategiska planen ar kompetensforsorjning ett av det prioriterade omradena. Enligt den
strategiska planen ska Umea skapa goda villkor och utvecklingsmdjligheter for kompetent
personal genom att standigt ha en framatblickande analys av kompetensbehovet, fokus pa
det livslanga larandet och samverkan mellan olika parter. En god kompetensforsorjning
anses saledes vara nodvandig for kommunen.

Enligt den strategiska planen ska kommunens egna verksamheter praglas av
processorienterat arbetssatt dar medarbetare har inflytande dver arbetet, och dér stédndiga
forbattringar, professionalism, och de anstéllas utvecklingsmajligheter ska vara sjélvklara i
det vardagliga arbetet.

Det finns en koppling mellan status pa yrken och kompetensutmaningar. Av intervjuer med
aldrendmndens presidium, fackliga foretrddare och verksamhetschefer inom &ldreomsorgen
framgar att det finns en negativ bild kopplat till yrken inom exempelvis aldreomsorgen vilket
leder till svarigheter med rekrytering av kompetent personal.

Individ- och familienamnden har satsat pa en intern utbildning for underskéterskor samt har
for verksamhetsar 2021 tagit fram en femarig utbildningsplan. Aldrenamnden arbetar
strukturerat med Sunt Arbetsliv dar Sveriges kommuner och regioner (SKR) bidrar med
kompetens.

4.9.1. Goda exempel

| intervjuer har vi fragat vilka kopplingar det systematiska arbetsmiljoarbetet har med det
systematiska arbetet med verksamhetsutvecklingen men av intervjuer framgar att den
kopplingen inte upplevs finnas fullt ut.

Av de ndmndspecifika kompetensforsdrjningsplanerna som vi har tagit del av kopplar
namnderna arbetsmiljon till kompetensforsorjningen genom att exempelvis satta mal och
aktiviteter kring hur verksamheterna framgent ska lyckas behalla personal.

Vi har under granskningen forsokt fanga upp hur och om goda exempel hanteras i
organisationen. Av intervjuer framgar att goda exempel ofta hanteras genom att chefer som
arbetar vid enheter dar arbetsmiljon fungerar bra flyttas till nya arbetsgrupper dar det
fungerar samre. Detta upplever intervjuade chefer inte vara ett framgangsrikt
tillvagagangssatt att sprida goda exempel inom organisationen eftersom det spracker en
grupp som gemensamt lyckats fa arbetsmiljoarbetet framgangsrikt och lagger alltfor stort
fokus pa enskild chefs betydelse.

Intervjuade lyfter dock ett framgangsrikt exempel pa hur goda exempel hanteras i
organisationen. Detta exempel var nar socialtjansten genomférde en satsning for att 6ka
attraktiviteten av att arbeta som socialsekreterare pa enheten for placering av barn och unga.
Satsningen innebar bland annat ett I6nepaslag for medarbetarna, en fortydligad karriartrappa
och mentorskap for nyanstallda. Enligt intervjuade blev satsningen framgangsrik och
resulterade i att enheten lyckades rekrytera och behalla fler socialsekreterare.

4.9.2. Allt fler tillsvidareanstéllda valjer att avsluta sin anstéllning

Ume& kommun har ett stort rekryteringsbehov. | kommunens Arsredovisning 2019 framgar
att fler, pa egen begéran, avslutat sin tillsvidareanstallning &n vantat.
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Kommunfullméaktige antog i juni 2019 dokumentet Planeringsforutsattningar, budget och
investeringar. | planeringsférutsattningarna prognostiserade personalfunktionen att
kommunen har ett rekryteringsbehov pa 9731 tillsvidareanstallda. Umea kommun arbetar
utifrén fem processteg for kompetensfoérsorjning; attrahera, rekrytera, introducera,
behalla/utveckla och avsluta.

Behalla/
utveckla

Introducera

Kalla: Overgripande kompetensforsorjningsplan for Umed kommun 2016-2019,
Kompetensférsorjningsprocessen

Kommunstyrelsens personalutskott beslutade i december 2015 om en Overgripande
kompetensforsorjningsplan 2016—2019. Vi noterar att det inte finns en kommundvergripande
kompetensforsorjningsplan som omfattar ar 2020. Enligt uppgift har personalndmnden valt
att folja upp den overgripande kompetensforsorjningsplanen fran 2016-2019. De utmaningar
som lyfts i den kommungvergripande kompetensforsérjningsplanen ar den demografiska
utvecklingen, teknikutveckling, vad unga méanniskor varderar i arbetet och férandringar pa
arbetsmarknaden. Vi noterar att kompetensforsorjningsplaner finns pa namndniva.

4.9.3. Brist pa kompetens leder till en samre arbetsmiljé och svarigheter att mota
medborgarnas behov

Enligt intervjuade fértroendevalda, tjansteman och fackliga representanter ar
kompetensforsorjning en av de stdrsta kommundvergripande arbetsmiljoutmaningarna. Det
ar framst kvinnodominerade yrken inom vard och omsorg som rekryterings- och
kompetensbehovet ar som stérst. Dessa yrken tillhér &ven de i kommunen som har hogst
andel sjukskrivningar och hég personalomsattning av bade medarbetare och forsta linjens
chefer.

Andelen utbildade underskéterskor i kommunen har minskat. Det uppges saknas tillrackligt
manga utbildade underskéterskor som tar examen for att fylla rekryteringsbehovet.
Dessutom papekar bade aldrenamndens presidium och verksamhetschefer inom
aldreomsorgen att Umea kommun konkurrerar om underskoterskor med Region
Vasterbotten.
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| Arsredovisning 2019, Umed kommun framgar att andelen utbildade underskéterskor med
tillsvidareanstallning inom aldreomsorgen lag pa 55 procent. Enligt intervjuade har under
granskningstillfallet cirka 60 procent av relevant personal inom vard och omsorg
underskoterskeutbildning, vilket intervjuade anser vara en férhallandevis god siffra. For att
uppa en hogre andel utbildade underskoterskor bedrivs ett arbete med att vidareutbilda
befintlig personal till underskoterskor.

Andra satt som kommunen arbetar med att 6ka attraktiviteten inom exempelvis vard och
omsorgsyrken ar genom lénesattning, lagre andel obekvam arbetstid &n vad konkurrenter
har, marknadsforing i sociala medier och formanligare avtal for vikarier.

Av intervjuer framgar att hog personalomsattning blir en negativ spiral. Nar verksamheter inte
lyckas rekrytera och behalla tillrackligt med personal resulterar det i en samre arbetsmiljo for
medarbetare i dessa yrken eftersom de far hogre arbetsbelastning och mindre majlighet till
aterhamtning. Detta leder aven till utmaningar med att tillhandahalla tillrackligt med
kompetent personal inom till exempel vard och omsorg for att méta medborgarnas behov
samt 0kade framtida behov.

4.10. Kommunfullmaktiges uppdrag

Kommunfullméktige antog i juni 2019 Planeringsforutsattningar, budget och investeringar
som innehaller kommunfullméktiges mal och uppdrag for 2020-2023. Kommunfullméktige
har totalt 53 uppdrag varav cirka en fiardedel av uppdragen har baring pa arbetsmiljo.

Ett av kommunfullméaktiges uppdrag som har baring pa arbetsmiljon ar mal 13: "Riktvarde for
antal medarbetare per chef ska vara 30”. Personalnamnden har huvudansvar for att uppna
malet. | personalnamndens rapport till kommunstyrelsen for perioden januari-augusti 2020
prognostiserades mal 13 som delvis uppfyllt (gult) for helaret. Maluppfyllelsen for 2019 var 79
procent.

Vid intervjuer lyfter chefer och fackliga foretradare att chefstatheten skiljer sig markant
mellan olika verksamheter. Vidare upplever flertalet intervjuade att siffran 30 ar for hdg pa
arbetsplatser som har dygnet runt verksamhet och dér chefer ansvarar dver flera enheter.
Det ar ofta dessa arbetsplatser som har hdgst andel medarbetare per chef. En enhetschef
inom vard och omsorg och for- och grundskola kan till exempel ha 45 anstallda under sig
medan en chef inom det tekniska omradet kan ha tio anstallda under sig. Siffran 30 anger
dessutom antal fast anstallda, réknas timavlénade och vikarier in ar antal medarbetare oftast
vasentligt hogre.

Vi har forsokt att fa en bild av hur uppdraget landat i organisationen och noterar att det finns
brister i organisationens fordelning av antal medarbetare per chef. Umed kommun har rent
matematiskt tillrackligt med chefer (437 totalt), men de ar inte jamnt fordelade mellan
verksamheterna. Det &r framst inom kvinnodominerade yrken som det &r hogre antal
medarbetare per chef.

Ett annat uppdrag av kommunfullmaktige som har baring pa arbetsmiljé ar mal 2; ” Vi ska
skapa forutsattningar for kvinnor och méan att ha samma makt att forma samhallet saval som
sina egna liv’. Kommunfullmaktige belyser vikten av att starka arbetsmiljoarbetet utifran ett
jamstalldhetsperspektiv for att Umea kommun fortsattningsvis ska kunna vara en attraktiv
och relevant arbetsgivare, speciellt inom kvinnodominerade yrken.

23



EY

Building a better
working world

Alla namnder har huvudansvar for att uppna mal 2. Vi noterar dock att malet inte finns med i
den uppféljning och prognos av verksamhetens mal och uppdrag per augusti 2020 som
personalndmnden rapporterade till kommunstyrelsen. Enligt personaldirektoren har
personalnamnden kommenterat mal 2 i och med att namnden i september 2020
aterrapporterade ett uppdrag (uppdrag 3) som ar kopplat till mal 2.

4.11. Svart att bedoma styrdokumentens relevans

Vi noterar att flertalet styrdokument saknar angivna dokumentagare, vem som godkant
dokumentet, paragraf som héanvisar till protokoll samt tidpunkt for n&r dokumentet antogs.
Exempel pa dokument som saknar detta ar Avtal om Samverkan och Arbetsmiljo,
Arbetsplatstraffar och Medarbetarpolicy etc. Detta gor det svart att bedoma dokumentens
relevans. Enligt uppgift fran personaldirektéren framgar att dokumentinformation finns pa
intranatet och i protokoll fran styrelse och namnder. Kopplat till synpunkten fran intervjuade
chefer att deras upplevda brister i intranatet leder till att de tar ut dokument och sparar lokalt
ar risken for inaktuella styrdokument/mallar/checklistor med mera uppenbar.

4.12. Beddmning

Vi bedomer att Umea kommun delvis har sakerstallt en tillracklig struktur for ett systematiskt
arbetsmiljoarbete.

Da fortroendet for medarbetarenkaten ar mycket hog bland beslutsfattare men kritik finns
fran chefer och fackliga parter kring svarens tillforlitighet menar vi att enkaten maste
kvalitetssékras och garna kompletteras med kvalitativa undersékningar, ex djupintervjuer, for
att ge en mer fullstandig och korrekt bild av arbetsmiljon i Umed kommun.

De framsta bristerna vi iakttagit avser personalgrupper langst ut i organisationen. Denna bild
forstarks av att fackliga parter ser ett monster i att samverkanssystemet ocksa har 6kade
brister ju langre ut i organisationen man kommer.

Det finns brister gallande utbildning for framférallt skyddsombud men &ven forsta linjens
chefer. Samtliga intervjuade skyddsombud och fackliga parter, oavsett fackférbund, riktar
allvarlig kritik mot bristen pa utbildning for skyddsombud. Vidare ges inte skyddsombud och
forsta linjens chefer majlighet att ga utbildningar inom arbetsmiljo tillsammans, vilket kan
resultera i att chefer hamnar i ett kunskapsbaserat underlage i forhallande till skyddsombud
som har fatt utbildning via fackliga organisationer. Vidare ar det inte alla arbetsplatser som
har skyddsombud. Vi bedémer det ar vasentligt att styrelse och namnder sakerstaller att
skyddsombud far den utbildning som de enligt lag har rétt att fa.

Chefers forutsattningar for att bedriva ett systematiskt arbetsmiljdarbete hammas av brist pa
systematik och utbud av grund- och vidareutbildningar. Det i sig leder till ett personberoende
av SAM:s kvalitet, eftersom chefers arbetssétt och kompetens uppges variera mellan olika
arbetsplatser.

Vi ser med allvar pa att det finns ett stort morkertal bland allvarligare arbetsmiljohandelser,
tillbud och skador som aldrig rapporteras in i Stella samt att incidenter som faktiskt
rapporteras in i Stella i bristande utstrackning foljs upp av chefer (se aven avsnitt 5.2).

Det saknas praktiskt tillampning av hur arbetsmiljoproblem ska l6sas da agarskapet till

I6sningen ligger i annan ndmnd/férvaltning. Som vi uppfattar personalnamndens
ansvarsomrade ligger forvaltningsévergripande arbetsmiljdproblem inom deras
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samordningsansvar men da de saknar resurser att atgarda dessa forefaller problemen landa
mellan stolarna vilket inte I6ser problemen och leder till ineffektivitet.

Av intervjuer med chefer framkommer att andringar i foreskrifter och lag inte hanteras pa
dvergripande och resurssattande niva vilket innebar att nya och kostsamma anpassningar
maste I6sas inom ram av de som har arbetsmiljoansvaret. Da vi ges en bild av viss ovillighet
att returnera ansvaret till hogre niva blir situationen svarhanterlig i efterhand.

Vi ser positivt pa att fortroendevalda i personalnamnden har informell kontakt med delar av
CSG, men vi lyfter behovet av att personalnamnden ges mdjlighet att finna samtalsforum
med central samverkansgrupp.

Arbetsmiljo ar en kompetensforsorjningsfraga for kommunen. Vi bedomer att det delvis
saknas en andamalsenlig koppling mellan arbetsmiljoarbetet och kommunens arbete med
den strategiska kompetensférsorjningen. Vi har under granskningen noterat ytterst fa goda
exempel pa hur kommunen kopplar arbetsmiljoarbete till kompetensforsorjning ute i
organisationen. Vi beddmer det vasentligt att kommunstyrelsen séakerstaller att goda
exempel fangas upp pa ett systematiskt och uthalligt satt.
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5. Aterrapportering

5.1. Internkontrollplaner

Kommunstyrelsen har identifierat ett fatal risker inom arbetsmiljo. | oktober 2019 beslutade
kommunstyrelsen om internkontrollplan fér 2020. Kommunstyrelsen har identifierat nio risker
varav en har baring pa arbetsmiljon gallande mutor, jav och korruption. Det galler risk for att
medarbetare i berérda verksamheter inom SLK/Samhallsbyggnad kénner osakerhet om vad
som galler i kontakt med leveranttrer, entreprendrer etc”. Risken beddms lindrig och har
riskvarde fyra pa en 12 gradig skala. Kontrollmoment for den identifierade risken bestar av
"dialog om situationer som uppfattas som problematiska lyfts och diskuterar pa
arbetsplatstraffar, om behov finns fortydligas respektive arbetsplats forhallningssatt skriftligt”.
Enligt kommunstyrelsen internkontrollplan ansvarar "Direktor A&l” foér kontrollmomentet.

I kommunstyrelsens internkontrollplan finns en identifierad risk (R7) med medelhégt
riskvarde som gdller att underlag som hanteras i KS/KS-utskott ar ofullstandiga/ej belyser
relevanta konsekvenser. Risken har forslag pa atgard att "se dver beredningsprocess och
foresla atgarder for att sakra att beslut verkstalls och aterrapporteras till KS eller utskott”. Vi
har inom ramen for denna granskning inte undersokt huruvida detta &ven avser
arbetsmiljokonsekvenser men om sa ar fallet ar det sjalvklart allvarligt.

VI har efterfragat internkontrollplan fran personalnamnden men har inte fatt del av nagon for
verksamhetsar 2020. 2019 hade inte personalnamnden upprattat nagon internkontrollplan. |
november 2020 beslutade personalndmnden om internkontrollplan for 2021. |
internkontrollplan for 2021 finns en risk som berér SAM som har riskvarde sex pa en 16
gradig skala. Det ar risk for att arbetsmiljoarbete ej sker enligt vedertagen arbetsordning och
systematik. Personaldirektoren ska aterrapportera vidtagna atgarder for att reducera risken i
tertial tre 2021.

5.2. Aterrapportering

| kommunens Arsredovisning 2019, Ume& kommun finns ett avsnitt fér vasentliga
personalférhallanden som redovisar nyckeltal for andel langtidsfriska, sjukfranvaro, andel
heltidsanstéllda, andel tillsvidareanstallda samt genomsnittlig sysselsattningsgrad. Under
vasentliga personalférhéllanden i Arsredovisning 2019, Ume& kommun redovisas, férutom
nyckeltal kring sjukfranvaro, en kompetenforsorjningsprognos, statistik Gver
rehabiliteringsarenden och antal medarbetare per chef, information om utbildning for
nyanstallda chefer och samt inférandet av medarbetarenkaten.

| redovisningen av nyckeltalen framgar att alla namnder férutom aldrenamnden och individ-
och familjenamnden redovisar en hog maluppfyllelse (gront resultat) under kategorin "alla
matt”. Nar vi laser nyckeltalen framstar det som att vasentliga personalférhallanden i de allra
flesta namnder ar tillfredstallande. Problemet ar dock att manga nyckeltal som ar av
vasentlighet for att ge en indikation pa arbetsmiljon saknas i tabellen. Till exempel finns inte
nagra indikatorer av anstélldas syn pa arbetsmiljon. Den information som finns i verktyget
Stella och som aterger antal tillbud, olyckor med mera anvands inte alls i aterrapporteringen.
Detta gor att rapporteringen foljer den som anges i styrdokument men kommunfullméktiges
information, s& som den aterfinns i arsredovisningen, saknar emellertid viss vasentlig
information med analys om hur det ar stallt arbetsmiljon.

| personalnamndens arliga uppfoljning av SAM 2019 framgar att bara 50 % av medarbetarna
upplever att policy for arbetsmiljé, héalsa och rehabilitering &r kdnd och férankrad.
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Medarbetarenkaten aggregeras upp pa en dvergripande niva dar resultatet redovisas en
gang per ar for de fortroendevalda i kommunstyrelsen och personalnamnden men inte for
kommunfullmaktige. Resultat av medarbetarenkaten skulle med fordel kunna aterges i
arsredovisningen.

De personaltunga namnderna som till exempel aldrenamnden och individ- och
familienamnden far information om arbetsmiljon I6pande varje tertialrapportering da aven
verksamhetschefer narvarar. Inom specifika avdelningar som till exempel vard och omsorg
foljer namnder sjukfranvaron manatligen. Tertialrapporterna rapporterar sedan varje namnd
vidare till kommunstyrelsen. En sammanfattad personalrapport pa max en sida rapporteras
aven till kommunfullméaktige. Vi har tittat pa individ- och familienamndens personalrapport till
kommunfullmaktige och noterar att den innefattar information kring kompetensférsérjning och
maluppfyllelse, dar bland annat nyckeltal for sjukfranvaron redovisas. | kortrapporten till
fullméaktige informerar namnden dven om att fragor avseende SAM kommer att redovisas
foérsenat med anledning av Covid-19.

Statistik over arbetsmiljohandelser redovisas inte i nagot arsbokslut. Istéllet redovisas
statistik 6ver inrapporterade arbetsmiljohandelser for personalnamnden vid forfragan. Av
intervju med personalnamndens presidium framgar att de inte har efterfragat statistik Gver
inrapporterade arbetsmiljohandelser sedan namnden skapades. | protokoll fran bland annat
FSG framgar att rapportering i Stella (tidigare LISA) har lyfts som ett problem med anledning
av att det finns otydligheter nar incidenter ska inrapporteras.

Arbetsmiljobrister, tillbud och skador redovisas, enligt tjanstepersoner pa forvaltningen, for
individ- och familjenamnden en gang per ar. Enligt uppgift blev aterrapporteringen som skulle
ha agt rum under 2020 framskjuten med anledning av att personen som ansvarade for
aterrapporteringen slutade. Aterkoppling av arbetsmiljobrister, tilloud och skador sker dven i
FSG och VSG.

Enligt uppgift fran forvaltningen far presidiet i dldrenamnden cirka sex ganger per ar en
sammanstéallning av arbetsmiljdbrister, tillbud och olyckor. Aldrenamndens presidium foljer
manatligen upp andel efterkontrollerade arenden.

Det finns ingen kommunovergripande systematik kring nar och for vem statistik fran Stella-
anmalningar redovisas. Enligt Policy for halsa, arbetsmiljé och rehabilitering ska styrelse och
namnder sakerstalla att atgarder far effekter, men vi noterar att uppfoljning av inrapporterade
arbetsmiljobrister, tilloud eller skador sker i varierande utstrackning pa namndniva. Vi
beddmer att systematiken kring hur Stella och indatat anvands har brister. Kopplat till
aterrapporteringen ser vi inte att den har informationen anvands pa nagot systematiskt satt.

5.3. Beddmning

Arsredovisningens innehéll kring vasentliga personalférhallanden kan utvecklas. Den
information som arsredovisningen behandlar saknar vasentliga indikatorer pa arbetsmiljon
och medarbetarnas syn pa arbetsmiljon framférs inte.

Vi noterar att kommunstyrelsen har fa identifierade risker och atgarder avseende arbetsmiljo
i sin internkontrollplan for 2020. Detta trots att cirka en fjardedel av kommunfullmaktiges mal
och uppdrag har baring pa arbetsmiljo och att kommunstyrelsen enligt Reglemente for Umea
kommuns styrelse och nAmnder har ansvar for att leda och samordna personalpolitiken.
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Med hansyn till kommunfullmaktiges strategiska plan dar det framgar att
kompetensférsorjningen ar av strategisk betydelse for kommunen samt att
kompetensforsorjningen och rekryteringsbehovet lyfts fram som kommundvergripande
utmaningar i Arsredovisning 2019 stéller vi oss frAgande till att kommunstyrelsen inte har
bedomt att arbetsmiljbomradet utgor en prioriterad risk for verksamheten.

Vi ar kritiska till avsaknaden av koppling mellan arbetsmiljé och kompetensforsorjning.
Kopplingen finns ur ett centralt perspektiv men vi upplever fa exempel nar vi granskar ute i
organisationen.

Vi ser positivt pa att individ- och familjenamnden arligen efterfragar statistik éver
inrapporterade handelser fran Stella.

Vi ser aven positivt pa att aldrenamndens presidium regelbundet efterfragar statistik Gver
inrapporterade handelser, men den informationen bdr &ven delges namnden. Daremot ser vi
allvarligt pa att kommunstyrelsen och personalnamnden inte efterfragar en aterrapportering
av statistik 6ver inrapporterade arbetsmiljobrister, tillbud och skador.

Vid granskningstillfallet hade under 2020 hittills 3799 arbetsmiljohandelser, tillbud och skador
registrerats i Stella. Brist pa systematisk dverforing av relevant information avseende
arbetsmiljon fran arbetsplatser till fértroendevalda leder till att fortroendevalda riskerar att inte
fa en rattvisande bild 6ver arbetsmiljon i kommunen. Vi bedémer darmed att styrelse och
namnder bor sékerstalla att de systematiskt tar del av tillganglig statistik.
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Svar pa revisionsfragor

Delfraga

Sakerstaller
kommunstyrelsen, och
ovriga namnder att det
bedrivs ett systematiskt
arbetsmiljoarbete?

Far namnderna l6pande
information om det
systematiska
arbetsmiljoarbetet?

Bedrivs det systematiska
arbetsmiljoarbetet i
enlighet med foreskrifter
pa kommunlednings-
respektive enhetsniva?

Svar

Ja. Vi bedémer att Umed kommun i stort har dokumenterade rutiner
och struktur for att sakerstalla ett Andamalsenligt arbetsmiljoarbete.
Daremot finns det brister i férankring och efterlevnad av kommunens
rutiner genom hela organisationen, framst dar kommunen méter
invanarna, dar det i varierande grad blir mer personberoende.

Intranatet innehaller en stor mangd dokument och av intervjuer
framgar att det upplevs saknas en bra sokfunktion, vilket leder till att
chefer och medarbetare sparar ner verksamhetsrelevanta dokument
lokalt pa sina datorer. Detta leder till att chefer och medarbetare
riskerar att missa vasentliga uppdateringar av policys, rutiner och
andra viktiga styrdokument. Risken accentueras da vissa
styrdokument inte ar angivna med beslutsniva, datum och paragraf.

Fortroendevalda forlitar sig till stor del pa att resultatet fran
medarbetarenkaten ar en tillracklig informationskélla avseende
arbetsmiljon inom kommunen. Det finns dock risk for att
medarbetarenkéaten inte aterspeglar hela bilden av hur medarbetarna
upplever arbetsmiljon.

Ja. SAM foljs upp pa aggregerad niva i form en rapport som delges
respektive namnd samt att medarbetarenkaten redovisas arligen for
styrelsen och namnderna. De personaltunga ndmnderna som
exempelvis individ- och familjenamnden har uppféljning av
kompetensforsorjning och sjukfranvaro i form av en fordjupad rapport
per april samt en delarsrapport per augusti som presenteras for
kommunstyrelsen. En sammanfattad personalrapport redovisas
sedan till kommunfullméktige. En del avdelningar inom vard och
omsorg har uppfoljning av sjukfranvaron varje manad.

Det varierar kring huruvida namnderna far Iopande information kring
inrapporterade arbetsmiljobrister, tilloud och skador. Vi noterar aven
att arbetsmiljobrister inte fangas upp i kommunstyrelsen
internkontrollplan vilket kan vara en indikation pa att
kommunstyrelsen inte ar tillréckligt informerade om vilka
arbetsmiljoutmaningar som finns.

Ja. Vi bedomer att kommunstyrelsen har sékerstéllt en tillrécklig
struktur for ett systematiskt arbetsmiljoarbete. Det finns dock behov
av att inhamtad information kvalitetssékras. Under
granskningstillféllet har vi iakttagit att flertalet styrande dokument
saknar angivha dokumentagare, vem som godkant dokumentet,
paragraf som hanvisar till protokoll samt tidpunkt fér nar dokumentet
antogs. Vidare finns det ett kompetensutvecklingsbehov bland
skyddsombud och forsta linjens chefer.
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Ar roller och ansvar i
arbetsmiljdarbetet
tydliga?

Far cheferna
forutsattningar att driva
ett aktivt
arbetsmiljoarbete genom
utbildningsinsatser och
stod?

Far skyddsombud eller
motsvarade
forutsattningar att
medverka i det aktiva
arbetsmiljparbetet? Ar
tillr&cklig tid avsatt for det
skyddsombuden
forutsatts gora?

Far skyddsombuden
gehor for vad de anser ar
de storsta
utmaningarna?

Nej. Vi bedomer att roller och ansvar i arbetsmiljoarbetet pa politisk
niva inte ar tillrackligt tydliga. Kommunen har en fordelning av
arbetsgivaransvaret som vilar pa tre myndigheter: kommunstyrelsen
som anstallningsmyndighet, nAmnderna som operativa arbetsgivare
och personalné@mnden som samordnare av personalpolitiken. Av
intervjuer framgar att det finns en otydlighet kring personalnamndens
ansvaromrade. | reglemente for Umea kommuns styrelse och
namnder framgar till exempel att bade kommunstyrelsen och
personalnamnden ansvarar for personalpolitiken. Vi beddomer att det
finns ett behov av att fértydliga ansvarsfordelningen av
arbetsmiljoarbetet.

Det saknas praktiskt tillampning av hur arbetsmiljoproblem ska losas
da agarskapet till I16sningen ligger i annan namnd/forvaltning.
Personalnamnden saknar resurser att atgarda dessa forefaller
problemen landa mellan stolarna vilket inte I6ser problemen och leder
till ineffektivitet.

Av intervjuer med chefer framkommer att andringar i foreskrifter och
lag inte hanteras pa dvergripande och resurssattande niva vilket
innebar att nya och kostsamma anpassningar maste losas inom ram
av de som har arbetsmiljdansvaret.

Delvis. Introduktionsutbildning fér nyanstéllda chefer finns, déar
arbetsmiljo ar ett av &mnena i utbildningen.

Daremot ges inte forsta linjens chefer méjlighet att ga utbildningar
inom arbetsmilj6 tillsammans med skyddsombud.

Nej. Alla arbetsplatser har inte skyddsombud. Vidare ges inte alltid
skyddsombud méjlighet att delta vid APT i den omfattning som de
enligt styrande dokument ska. Vi uppfattar att detta bland annat beror
pa att chefer i varierande utstrackning involverar skyddsombud i
arbetsmiljdarbetet samt grund av att arbetsmiljo inte alltid &r en punkt
som diskuteras vid APT. Det ar svart att bedéma huruvida
skyddsombud verkligen far gehér for vad de anser vara de storsta
utmaningarna. Detta givet att det finns skyddsombud som saknar
utbildning och att inte alla arbetsplatser har skyddsombud.

Kommunfullméktige har riktat ett uppdrag (uppdrag 30) till
personalnamnden att se dver och utdka de fackliga
organisationernas fortroendemannatid for att arbeta med
arbetsmiljéfragor. | personalnamndens rapport till kommunstyrelsen
for perioden januari-augusti 2020 prognostiserades uppdrag 30 att bl
genomfort (gront). Kommunfullméktige beslutade i oktober 2020 att
utoka anslaget for fackliga féretrddare med 1 miljon kronor under
2021.

Det finns allvarliga brister gallande utbildning for framforallt
skyddsombud. Vid granskningens tillfalle hade 164 av totalt cirka 300
skyddsombud inte fatt ndgon grundutbildning. Vi bedémer det ar
vasentligt att styrelse och nAmnderna sékerstaller att skyddsombud
far den utbildning som de enligt lag har ratt att fa.
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Ar medarbetarna Delvis. Medarbetarna deltar i en arlig medarbetarenkat och
delaktiga i arbetsplatser har i varierande utstrackning regelbundna APT.
arbetsmiljparbetet pa Systemstddet Stella finns for inrapportering av arbetsmiljobrister,

tillbud och skador men av intervjuer framgar att manga medarbetare
inte vagar, hinner eller vet hur de ska gora inrapporteringar i Stella.
Fackliga foretradare lyfter att finns det ett stort mérkertal av
arbetsmiljoh&ndelser och brister som aldrig rapporteras av olika

arbetsplatsen?

anledningar.
Dokumenteras Ja. Det finns blanketter fér dokumentering av férdelning av
overenskommelser arbetsmiljéuppgifter mellan arbetstagare och arbetsgivare. Enligt

mellan arbetstagare och Arbetsmiljdansvar och férdelning av arbetsmiljéuppgifter ska det i
arbetsgivare, och hur o'verenskommelse_r_ som undgrtecknas framga att det ar mojligt att
foljs dessa upp? returnera arbetsmiljéansvar till den som har fordelat

’ arbetsmiljouppgiften.

Returneringen av arbetsmiljouppgift &r skriftlig och kommunen har
sarskilda blanketter for returnering av arbetsmiljouppgifter mellan
olika nivaer. Dock forekommer returnering enligt uppgift ytterst sallan
och det finns uppgifter pa att returnering riskerar att uppfattas som en
brist i chefskapet. Det gar inte att utesluta att det forekommer och
kommunledningen bor uppmarksamma denna risk.

Finns det en Delvis. Vi ser ingen tydlig koppling mellan arbetsmiljdéarbetet och den
andamalsenlig koppling strategiska kompetensforsorjningen nar vi granskar ute i
mellan arbetsmiljoarbetet organisationen. Daremot finns kopplingen i styrdokument. Bade i
och kommunens Strategisk plan for Umea k(_)mmun 2016-2028 (_)ch i Arsredovisning
6vergripande arbete med 2019 lyfts kompetensférsorjningen och rekryteringsbehov som

: utmaningar av strategisk betydelse for kommunen. Av de
SIEiEgE: s namndspecifika kompetensfdrsorjningsplanerna som vi under
kompetensforsériningen? g anskningen har tagit del av kopplar namnderna arbetsmiljparbetet

med den strategiska kompetensforsorjningen.

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi kommunstyrelsen och personalnamnden att:

Séakerstalla att samtliga skyddsombud och chefer far grundutbildning samt I6pande
fortbildning och i samverkan enligt samverkansavtalet aktivt och systematiskt arbetar
for arbetsmiljoforbattrande atgarder.

Systematiskt félja upp och sammanstalla statistik dver inrapporterade
arbetsmiljobrister, tilloud och skador.

Kvalitetssakra medarbetarenkét sa att brister hanforliga till oforstaelse, oro och
radslor minimeras.

Overviga att komplettera medarbetarenkaten med kvalitativa undersékningar av
arbetsmiljo, garna inom verksamhetsomraden med stérre utmaningar.

Gora sammanstéllningar av enkéaten sa att den kompletteras med variabler som
mojliggor uppfolining pa flera kritiska faktorer som tex yrke och utbildningsbakgrund.
Vidta atgarder for att sakerstalla att styrdokumentens ambition att koppla arbetsmiljo
till kompetensforsorjning aven far genomslag i den praktiska tillampningen pa
forvaltningsniva.

Sammanfoga forbattringsatgarder hamtade ur det systematiska arbetsmiljéarbetet
med det systematiska verksamhetsutvecklings-/kvalitetsarbetet

Sakerstalla att arbetsmiljoproblem relaterade till IT och verksamhetslokaler atgardas
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Utveckla en dialogbaserad styrmodell mellan personalndmnden och CSG som
frAmjar ett systematiskt arbetsmiljoarbete.

Magdalena Otterhall Jan Datrrell
EY EY
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Bilaga 1: Kallforteckning

Intervjuade funktioner:

Personaldirektor

Stadsdirektor

Kommunstyrelsens presidium

Personalndmndens presidium

Aldrenamndens presidium

Ordférande for individ- och familjenamnden

Enhetschefer inom aldreomsorgen

Enhetschefer inom stéd och omsorg

Verksamhetschefer inom stéd och omsorg
Verksamhetschefer inom aldreomsorgen

Personalchef stdd och omsorg

Aldreomsorgsdirektor

Socialdirektor

Arbetsmiljostrateg

Skyddsombud fér Kommunal, Lararférbundet, SACO, Vision
Huvudskyddsombud for Kommunal, Lararférbundet, SACO, Vision, Vardférbundet

Dokument:

Reglemente for Umed kommuns styrelser och namnder

Policy for halsa, arbetsmiljo och rehabilitering

Processen Aktiv rehabilitering dag 1-30

Delarsrapport 2020:2, Personalnamnden 2020-09-15

Blankett for returnering av arbetsmiljouppgift

Arbetsmiljoansvar och férdelning av arbetsmiljouppgifter i Umea kommun
Overgripande kompetensférsérjningsplan 2016-2019

Aktiv rehabilitering

Introduktion for nya chefer checklista

Avtal om Samverkan och Arbetsmiljo

Samverkan vid rekrytering

Arbetsplatstraffar

Fordelning av arbetsmiljouppagift till medarbetare

Fordelning av arbetsmiljduppgift till direktor, forvaltningschef

Fordelning av arbetsmiljouppagift till forsta linjens chef

Fordelning av arbetsmiljouppagift till mellanchef

Handlingsplan mot kréankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och
repressalier

Resultat HME Hallbart medarbetarengagemang 2020

Arlig uppféljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet, SAM, 2019, Kommunstyrelsen
Arlig uppféljning av det systematiska arbetsmiljparbetet, sammanfattning
Organisatorisk och social arbetsmiljo

Policy mot krdnkande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier
Protokollsutdrag kommunstyrelsen 2020 885

Umea kommun jmf namnder OSA 2020

Umed kommun uppféljning Coronapandemin

Arlig uppféljning Personalnamnden
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Overgripande resultat 2020

Riskbeddmning och handlingsplan allvarlig eller annan risk
Utdrag fran intranatet arbetsmiljo

Rutin rehabiliteringsprocess

Protokoll/handlingsplan fysisk skyddsrond

Stickprov av protokoll fran CSG, FSG och VSG
Verksamhetsuppféljning Individ- och familjendmndens rapport till kommunstyrelsen for
perioden januari-april 2020

Plan for skyddsombudsutbildning

Utbildningsplan Individ- och familienamnden 2021
Kompetensforsorjningsplan for vard och omsorg 2020-2022
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