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Bakgrund

Umea kommuns overgripande kompetensforsorjningsplan 2022-2025 tydliggor utgangspunkterna
for Umea kommuns kompetensforsorjningsarbete och kompletterar ndmndernas egna
kompetensforsorjningsplaner. Kommungemensam statistik och aktiviteter beskrivs i den
overgripande kompetensférsorjningsplanen. Ytterligare statistik, prognoser och prioriteringar av
olika strategier och aktiviteter finns beskrivna i respektive namnds kompetensforsérjnings- och
aktivitetsplan. Nyckeltalen och aktiviteterna i kompetensforsorjningsplanen ska féljas upp arligen av
personalnamnden.

Omvarld och demografi

Sverige har en vaxande befolkning och dven en allt dldrande befolkning. Antalet barn och ungdomar
vantas oka i en liknande takt som befolkningen mellan 16 och 64 ar under den kommande
tiodrsperioden. Den grupp som vaxer snabbast dr personer 6ver 65 ar, i synnerhet de éver 80 ar. Det
stéller nya krav pa arbetsmarknaden, inte minst i den offentliga sektorn. Efterfragan pa vard- och
omsorgstjanster 6kar i takt med att befolkningssammansattningen forandras. En lagre andel av den
arbetsféra befolkningen i dldern 16—64 &r innebar ocksd utmaningar fér kompetensférsérjningen.t

Tabell 1. Umed kommuns befolkningsutveckling i olika aldersklasser?

Alder 2020 2021 2022 2023 2024 2025 22002205_
0-19 ar 29199 29635 30125 30498 30 898 31300 7%
20-64 ar 78931 79524 80 059 80 747 81510 82338 4%
65-79 ar 16 577 16 835 17 019 17 095 17 082 16 990 2%
80+ ar 5517 5658 5898 6253 6620 7 005 27%
Totalt 130 224 131 651 133101 134593 136 110 137 633 6%

Pandemin som drabbade varlden under 2020 innebar att den globala tillvaxten foll da kraftiga
restriktioner och atgarder vidtogs for att begransa smittspridningen. Aven svensk ekonomi
paverkades av pandemin genom de restriktioner och rekommendationer som inférdes. Pandemin
skapade stora pafrestningar for landets regioner och kommuner. Den 6kade belastningen pa varden
har lett till ett 6kat behov av personal, och manga verksamheter har behévt géra snabba
omstallningar av sitt arbetssatt. Laget inom den offentliga tjanstesektorn var sedan tidigare anstrangt
pa grund av brist pa personal och 6kande behov inom vard, skola och omsorg till foljd av
befolkningsékningen och den demografiska sammansattningen.3

Pandemin har medfort att utvecklingen av nya mer effektiva arbetssatt och tjanster med hjalp av
digital teknik har paskyndats inom valfardsomradet. Denna utveckling leder ocksa till 6kade
kompetenskrav inom olika omraden av valfarden. De utbildningssatsningar som initierats i samband
med krisen och att fler personer har paborjat studier under pandemin kan bidra till ett 6kat utbud av
utbildad arbetskraft, vilket kan underlatta kompetensférsorjningen pa sikt.

1 Arbetsmarknadsutsikter - Utvecklingen pa arbetsmarknaden i Norrbottens och Vasterbottens lan i ett framtidsperspektiv
Arbetsférmedlingen 18 mars 2021

2 Befolkningsprognos Umea kommun 2021 — 2032

3 Arbetsmarknadsutsikterna varen 2021, Diarienummer: Af-2021/0030 6123



Arbetslosheten har stigit nagot i Vasterbottens lan under pandemin men Vasterbotten har fortsatt
lagst arbetsloshet i riket med 4,9 procent att jamféra med rikets 7,2 procent i februari manad 2022.
Umed kommun hade i februari 2022 en arbetsléshet pa 4,8 procent®. Arbetsférmedlingen bedémer
att denna trend fortsatter och anledningen &r framst att befolkningen i arbetsfér alder minskar
samtidigt som efterfragan pa arbetskraft fran foretag och offentliga aktorer ar fortsatt stark. De
omfattande investeringar som aviserats och startats bade i Norr- och Vasterbotten 6kar behovet av
arbetskraft inom i stort sett alla sektorer, nagot som innebar att inflyttningen till de tva lanen fran
ovriga riket maste 6ka avsevart for att ticka arbetsmarknadens behov.

Kompetensforsorjningsprognos 2022—-2032

Antalet tillsvidareanstallda i Umed kommun kommer att 6ka fran 9 893 till 12 094 under den
narmaste tioarsperioden. Berdknade pensionsavgangar och personalrérlighet innebar att 3 106
tillsvidareanstallda ar kvar och att kommunen darmed har ett rekryteringsbehov pa 8 988
tillsvidareanstallda.

Diagram 1. Kompetensforsorjningsprognos 2022 - 2032
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Arlig uppfoljning av kompetensforsorjningsarbetet

For att klara verksamheternas framtida kompetensbehov behover arbetet ske systematiskt,
samordnat och langsiktigt. Under 2022 implementeras ett systematiskt arbetssatt for att félja upp
Umea kommuns kompetensforsorjningsarbete. Uppféljningen och analysen ska ske pa
verksamhetsniva, samt aggregeras och analyseras av respektive férvaltnings HR-avdelning och ligga
till grund for respektive namnds internkontrollplan. Slutligen ska uppfoljningen sammanstallas av SLK
HR och redovisas till personalnamnden. Uppfoljning och behovsanalys behover dven integreras med
kommande budgetarbete.

4 https://statistik.arbetsformedlingen.se/



Utgangspunkter

Vision och verksamhetsidé

Umea kommuns arbete med kompetensforsérjning tar sin utgangspunkt i Umea kommuns mal och
strategier. Den Overgripande kompetensforsorjningsplanen utgar fran visionen att kommunen ska ha
200 000 invanare ar 2050. Planen ska bidra till att verksamheterna kan férverkliga verksamhetsidén:
”"Med gemensamma krafter skapar vi ett gott livi Umea. Vi bidrar till valfard for alla och ger goda
forutsattningar for foretagande, fritid och kultur”.

Personalpolitiska mal
Den overgripande kompetensférsorjningsplanen ska bidra till att uppna de personalpolitiska malen,
vilka ar;

e Umed kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare som klarar kompetensforsorjningen.

e Umed kommun ska ha ett narvarande ledarskap som skapar forutsattningar fér goda resultat
dar riktvardet for antalet medarbetare per chef inte ska vara fler an 30.

o Umed kommun ska ha halsofrdmjande arbetsplatser och en sjukfranvaro som ligger lagre an
genomsnittet for Sveriges kommuner. Olikheter mellan kvinnors och mans arbetsmiljoer,
arbetsvillkor och sjukfranvaro ska minska.

e Umed kommun ska ha heltid och tillsvidareanstallning som norm.

Styrning och vagledning
Den styrning och vagledning som ligger till grund for Umea kommuns kompetensforsorjningsarbete
ar var vardegrund, arbetsmiljopolicy medarbetarpolicy, ledarpolicy samt vart samverkansavtal.

Umead kommuns vardegrund
Umed kommuns vardegrund; medborgarfokus, 6ppenhet, tillit och standiga férbattringar - MOTS, ska
genomsyra Umea kommuns kompetensforsérjningsarbete.

Samverkansavtal

| Umed kommuns samverkansavtal framhalls betydelsen av arbetsmiljéfragorna och att
medarbetarnas kompetens, initiativ och engagemang ska tas tillvara. | avtalet betonas vikten av
dialog mellan chef och medarbetare individuellt saval som pa arbetsplatstraffen.

Arbetsmiljopolicy

Umea kommun ska arbeta langsiktigt, systematiskt och malmedvetet for att uppna en god fysisk,
psykisk, organisatorisk och social arbetsmiljé. Arbetsmiljoarbetet ska bedrivas genom ett
halsoframjande forhallningssatt dar utveckling av friskfaktorer och atgarder for att hantera risker i
arbetsmiljon kompletterar varandra. Forutsattningar ska skapas for 1ag och stabil sjukfranvaro. En
god arbetsmiljo bidrar till att medarbetare trivs, mar bra och presterar val. Det ger férutsattningar for
att medarbetare stannar kvar och bidrar darmed till kompetensfoérsérjningen.

Medarbetarpolicy

Medarbetarpolicyn &r en viktig utgangspunkt i arbetet med kompetensférsorjning. Umea kommun
vill att medarbetare ska vara engagerade och ta ansvar for sitt uppdrag. Allas kompetens ska tas
tillvara och alla ska ha mojlighet att utvecklas.



Ledarpolicy

Ledarskapet ar en av de viktigaste faktorerna for att Umea kommun ska klara framtidens utmaningar.
Nya uppdrag, nya generationer av medarbetare och en utvecklad syn pd medarbetarskap och
sjalvledarskap forutsatter att vara chefer anpassar och utvecklar ledarskapet sa att det matchar de
nya utmaningarna. En av ledarskapets viktigaste uppgifter ar att skapa utrymme fér medarbetarnas
kompetens och handlingsutrymme i vardagen.



Modell och strategier

Den modell och de strategier som vagleder Umea kommuns kompetensforsorjningsarbete utgar fran
ARUBA-modellen samt Sveriges kommuner och regioners nio strategier fér att mota
kompetensutmaningen.

ARUBA-modellen

ARUBA-modellen, ar en allmant vedertagen modell som beskriver de olika delarna inom arbetslivs-
och kompetensforsorjningscykeln. ARUBA star for Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla och
Avveckla.

SKR:s nio strategier

Sveriges kommuner och regioner (SKR) har tagit fram nio strategier som beskriver vad kommuner
och regioner kan gora for att méta kompetensutmaningen. Strategierna ar kategoriserade i tre
omraden; attraktiv arbetsgivare, nya I6sningar och hallbart arbetsliv som i sin tur ar nedbrutna i
totalt nio strategier. Umea kommuns kompetensférsorjningsarbete tar sin utgangspunkt i SKR:s
modell, men sorteras efter ARUBA-modellen.’

Bild 1. Modell 6ver Umea kommuns kompetensforsérjningsarbete
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Styrning och végledning
Vardegrund, samverkansavtal, arbetsmiljépolicy, medarbetarpolicy, ledarpolicy.

> Mot vélfardens kompetensutmaning — rekryteringsrapport 2020 SKR



Nyckeltal

Under 2021 rekryterades totalt 2096 nya medarbetare till Umea kommun. Under 2021 inkom fler
ansokningar till lediga tjanster an under 2019, knappt 25 400 ansokningar pa 2 313 tjanster.®
Intresset for att soka jobb hos Umed kommun ar stort men det ar inte alltid de som soker har den
kompetens som efterfragas.

Tabell 1. Lediga tjanster och ansokningar

Platser/tjanster | Antal anstdllda | Ansokningar |Platser/tjanster | Antal anstéllda | Ans6kningar
2313 2 096 25391 1258 919 23030

| oktober 2021 hade Umea kommuns instagramkonto #teamumeakommun cirka 1900 féljare och
Umea kommuns LinkedIn-konto cirka 8 700 féljare.

Tabell 2. Sociala media, antal féljare

Antal foljare Instagram 1900 -
Antal foljare LinkedIn 8 700 6 600

Av de som anstallts i Umea kommun mellan januari och december 2021 och som besvarat enkaten
anger 77,5 %’ att de fatt en introduktion. Den genomsnittliga betygsattningen av Umea kommuns
introduktion ar 7,4 pa en tiogradig skala?.

Tabell 3. Introduktion

Har du fatt en introduktion hos oss? 77,5 80
Betygsattning av introduktionen (1-10) 7,4 -

Umea kommun har 2020 ett balanstal pa 1 géllande utrikes fodda, vilket innebar att det 4r samma
andel utrikes fédda bland de kommunalt anstéllda som i kommunens befolkning (18—64 &r).°
Medelvardet for Sveriges samtliga kommuners balanstal ér 0,8. Drygt 17 procent av Umea kommuns
anstallda &r utrikes fodda och knappt 12 procent har utomnordisk bakgrund. *°

Tabell 4. Utrikesfédda, andel anstillda

Andel anstallda utomnordisk bakgrund 13,5 11,9 -
Balanstal utrikesfodda - 1,0 0,8

Hallbart medarbetarengagemang (HME) mater saval nivan pa medarbetarnas engagemang som
chefernas och organisationens férmaga att tillvarata och skapa engagemang. Umea kommun har
2021 ett motivationsindex pa 80 vilket dr en procentenhet hégre an medelvardet for alla kommuner i
Sverige. Umed kommun har 2021 ett ledarskapsindex pa 82 jamfért med 79 som ar medelvardet for
alla kommuner i Sverige. !

Tabell 5. Hallbart medarbetarengagemang

HME motivationsindex 80 80 80
HME ledarskapsindex 82 82 78

6 Personalndmndens statistikrapport 2021. Extrajobb méltidsservice, skola samt vard och omsorg ingar inte. Ej heller arvoderade uppdrag. Skolans samordnade annonsering lérare HT &r ej med i denna redovisning.

7 Trustcruit. N:254

8 Trustcruit, N:168

9 Kolada. Ett tal hdgre &n 1 visar pa en hogre andel utrikes fédda bland anstéllda &n i befolkningen och ett tal mindre &n 1 visar omvént pa en lgre andel &n i befolkningen (18-64 ar).

10 Personalndmndens statistikrapport 2021

11 Kolada



Medelvardet fér antal medarbetare per chef dr 22 i Umea kommun 2021. 23% av cheferna (103
chefer) har fler an 30 medarbetare. 2

Tabell 6. Antal medarbetare per chef

Umea kommun 22 21 22 22

Tabell 7. Andel chefer med 6ver 30 medarbetare

Umed kommun 23 20

Sjukfranvaron i Umed kommun Ig 2021 pa 7,1 %. Malvardet var 6,2 %.13 Okningen forklaras av
franvaron p.g.a. pandemin.

Tabell 8. Sjukfranvaro, langtidsfriska

Kvi Man Tot Kvi Madn Tot
Sjukfranvaro
Totalt i procent av de anstalldas 6,2 8,2 4,7 71 9,0 5,2 7,9
sammanlagda ordinarie arbetstid.
IAndel langtidsfriska 67 57 69 60 49 61 52

Andel heltidsanstallda i Umea kommun var under 2021 90%, en 6kning pa en procentenhet fran
2020. Malvardet var 91%. Umea kommun har en hog andel heltidsanstéllda, snittet for alla
kommuner 2020 var 76,8%. Andelen tillsvidareanstallda var 2021 81% dar malvardet var 84%.*

Tabell 9. Heltidsanstallda och tillsvidareanstallda

Kvi Man Tot Kvi Man Tot
IAndel heltidsanstillda 91 90 91 90 89 90 89
IAndel tillsvidareanstallda 84 83 76 81 84 75 81

Genomsnittlig pensionsalder 2020 var i Umed kommun 64,9 ar att jamfora med 2020 da
pensionsaldern var 64,6 ar.

Tabell 10. Genomsnittlig pensionsalder

Genomsnittlig pensionsalder 64,9 64,6

12 Personalndmndens statistikrapport 2021
13 Personalndmndens statistikrapport 2021

14 Personalnamndens statistikrapport 2021



Strategier for att mdta kompetensutmaningen

Kommande ar berdknas antalet anstéllda i kommuner och regioner att fortsatta 6ka, samtidigt som
det kommer att vara hard konkurrens om arbetskraften. Umea kommun ska vara en attraktiv
arbetsgivare som klarar kompetensforsérjningen. Avgérande for att klara kompetensférsorjningen ar
att kommunen kan attrahera och rekrytera framtida medarbetare och framfor allt att behalla och
utveckla nuvarande medarbetare.

Attrahera och rekrytera
Nedan beskrivs strategier for att attrahera och rekrytera medarbetare till Umed kommun.

Rekrytera bredare
For att kunna rekrytera bredare behdver normer brytas. Kravprofiler
behoéver ses 6ver och personer med kortare erfarenheter behover ges
majlighet till arbete. Att sakna gymnasieutbildning, vara fodd i ett land
REKRYTERA utanfor Europa, ha en funktionsnedsattning som medfor
BREDARE arbetsnedséattning och/eller vara éldre &n 55 ar ar alla faktorer som kan
bidra till en utsatt stallning pa den svenska arbetsmarknaden. Exempel
pa atgarder for att bredda rekryteringen ar bland annat subventionerade anstallningar och andra
arbetsmarknadspolitiska insatser, inratta nya yrkesroller med annan kompetens som kan avlasta
befintliga bristyrken. Att lata personer fa prova pa jobb genom praktik, feriearbete, traineejobb eller
som studentmedarbetare ar andra majliga insatser.

Mojligheterna till hogskoleutbildning behover ocksa utvecklas for att klara kompetensférsérjningen.
Ett sddant exempel dr den pagdende Arbetsintegrerade lararutbildningen som pagar och som
innebar att personer far en anstallning samtidigt som de studerar. Umea universitet har startat en
sadan utbildning med 30 studenter och 12 skolhuvudman varav Umea &r en.

Umea kommun behover vara synlig pa olika sociala plattformar och delta i médssor och annat for att
visa pa mojligheterna att arbeta i kommunal sektor och visa bredden av yrken.

Aktiviteter
e Delta kommunovergripande méssor sasom Uniaden och Nolia karriér.
e Ansvar for instagramkonto #teamumeakommun.
e Ansvar for Umea kommuns LinkedIn-sida.
e Samordning av Umea kommuns praktiksida for studenter.
e Samverkan med Arbetsmarknad och integration.
e (Okad samverkan med Arbetsférmedlingen

Utveckla och behalla

Kompetensutmaningen kommer inte att I6sas enbart genom att rekrytera fler medarbetare. Nedan
beskrivs strategier for att utveckla och behalla de medarbetare som i dagslaget ar anstéllda i Umea
kommun.

o, Stod medarbetarnas utveckling
.5 Umea kommun behover ha en bred syn pa livslangt ldrande och olika

€5 |,

ST6D == mojligheter att gora karridar. Medarbetarna ska ha mojlighet att utveckla

MEDARBETARNAS bade sig sjalva och verksamheten — vilket gor jobben mer attraktiva. God
introduktion och tillgang till mentorskap eller handledning kravs. Att ha

UTVECKLING gons ° X

tid och majlighet for kollegialt larande underlattar nar nya kunskaper ska
omsattas i praktiskt arbete. Kompetensutveckling kan handla om formell utbildning och fortbildning

10



saval som larande pa arbetsplatsen. Goda karriarmojligheter bidrar bade till 6kad attraktivitet for
jobben och till 6kad motivation hos medarbetarna.

Grunden for att stodja medarbetarnas utveckling dr delaktighet i verksamhetsplanering och ett arligt
resultat-och utvecklingssamtal. Medarbetarnas prestation och resultat f6ljs upp i den arliga
I6nedversynen med ett Ionebeskedsamtal som utgar fran tydliga I6nekriterier.

Aktiviteter:

e Tillhandahalla och uppdatera den kommunovergripande digitala introduktionen som alla
nyanstallda medarbetare, fransett korttidsvikarier, ska ta del av.

e Tillhandahalla uppdaterad checklista for introduktion.

e Erbjuda systemstod for kompetensbedémning (WINLAS Kompetens).

e Tillhandahalla process- och systemstdd for resultat och utvecklingssamtal.

e Utveckla Ionekriterier.

e Under 2022 genomfors ett internt traineeprogram for blivande chefer. Programmet ar ett led
i arbetet med att sdkra forsorjningen av chefer och samtidigt ge medarbetare mojlighet till
karridrutveckling.

e Uppmarksamma medarbetare som gatt vidare i sin karriar.

Utnyttja tekniken smart

For att klara kompetensfoérsorjningen, forbattra arbetsmiljon och ge
battre medborgarnytta ska de maojligheter som den digitala
transformationen innebér vara forstahandsalternativet for Umea
kommuns verksamhetsutveckling. Medarbetare och chefer behéver hitta
nya satt att arbeta med stod av digital teknik. Det staller krav pa
delaktighet, digital kompetens och ledarskap.

Tekniken ar inget mal i sig, utan den ska bidra till verksamhetens mal. Genom innovativa hjalpmedel
och arbetssatt kan den bidra till att verksamheten utvecklas och effektiviseras samtidigt som
medarbetarna far stéd i sitt arbete.

Digitalisering och automatisering leder till att yrken férandras snarare an forsvinner. Darmed
utvecklas kompetenskraven i de flesta yrken pa arbetsmarknaden. Att ha grundlaggande digitala
fardigheter kommer att bli allt viktigare framdéver och kravas inom allt fler yrken. Alla Umea
kommuns medarbetare och chefer behover utveckla den kompetens som behdvs for att forsta
digitaliseringens paverkan och majligheter inom verksamhetsomradet, samt for att hantera en
alltmer digital arbetsplats. Har kravs det bade utbildning och tid for att ldra av varandra.

Aktiviteter
e Under 2022 erbjuds digital kompetenshoéjning till medarbetare och chefer i Umea kommun
genom projekten Digilo och Digilej via Region Vasterbotten.
e Kommunstyrelsens anslag for digitalisering ger mojlighet till verksamhetsutveckling och
medarbetarengagemang
e Fran och med 2023 kommer program for Digital transformation vara utgangspunkten for
kommunens digitalisering
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g, Stark ledarskapet

&
%..E Enligt kommunfullmaktiges sjunde mal ska Umed kommun ha ett
ndrvarande ledarskap som skapar férutsdttningar for goda resultat dér

= riktvdrdet fér antalet medarbetare per chef inte ska vara fler én 30.
STARK Genom att skapa och erbjuda goda organisatoriska forutsattningar ar det
LEDARSKAPET bade moijligt, attraktivt, utvecklande och hallbart att vara chef. Det

handlar bland annat om antalet understéllda medarbetare, tillgang till
tekniskt och administrativt stod, narhet till narmsta chef for dialog, stod kring etiska dilemman och
ekonomi samt tillgang till arenor dar chefer kan motas och ge varandra stod.

Inom den ndrmaste tiodrsperioden forvantas Umea kommun anstalla cirka 380 chefer. Umed
kommun behoéver skapa majligheter till intern karridrutveckling, bade fran medarbetare till chef och
fran forsta linjen till mellanchef. Nya talanger behover prévas och chefer, saval nya som erfarna,
behover stdd i form av natverk, mentorer och handledning.

Aktiviteter

e Tillhandahalla en tydlig process for chefsrekrytering och bista férvaltningarna i samtliga
chefsrekryteringar

e Inbjuda samtliga nya chefer i Umea kommun till utbildning i chefskap och ledarskap, i
relevanta verksamhetssystem samt studiebesck hos namnd.

e Ansvara for arlig Ledardag for kommunens samtliga chefer

e Erbjuda mentorprogram till chefer dar de oavsett lang eller kort erfarenhet kan vara adepter
och ha majlighet att tillsammans med en mentor reflektera 6ver sitt ledarskap.

e Erbjuda stod for att framja chefers arbete med medarbetskap och vardegrundsarbete.

e Erbjuda ledningsgrupper stéd och kompetenspafylinad for att starka ledarskapet bade pa
individ- och gruppniva.

e Erbjuda utbildning i forandringsledning och andra relevanta utbildningar.

e Erbjuda internt traineeprogram. Programmet ar ett led i Umea kommuns arbete med att
sakra forsorjningen av chefer och samtidigt ge medarbetare majlighet till karridarutveckling.

e Folja upp chefsférsorjningen och riktmarket antal medarbetare per chef.

e Samverka med forskare och ledarskapskonsulter for att utveckla ledarskapet.

Anvand kompetensen ratt

Det ar viktigt att den kompetens som finns i organisationen anvands och

ANVAND ; utvecklas utifran verksamhetens behov. Varje arbetsplats behover se

KOMPETENSEN over vad som behover goéras for att na verksamhetsmalen. Genom att

RATT tillsammans se 6ver vilka arbetsuppgifter som gors, vem som utfor
uppgifterna och hur arbetet genomfors kan den samlade kompetensen

anvandas pa ett battre satt. Det kan handla om att;

e fordela arbetsuppgifter inom en yrkesgrupp utifran medarbetares individuella kompetens,
e att vissa yrkesgrupper lamnar over arbetsuppgifter at en annan yrkesgrupp
o eller att det skapas helt nya yrkesgrupper.

Nar vi utmanar normer och gamla arbetssatt kan den samlade kompetensen anvandas battre. Att
kunna stalla om, skifta och bredda sin kompetens for att ta sig an ett annat yrke eller uppdrag inom
organisationen ar avgérande for att mota de framtida behoven. Genom yrkesvaxling och omstéllning
kan arbetsgivaren ta tillvara och utveckla medarbetarnas kompetens.
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Aktiviteter
e Erbjuda systemstod for kompetensbedémning (WINLAS kompetens)
e Samordna ansokningar till Omstallningsfonden
o Tillhandahalla en tydlig process for personalplanering och omstallning

Sok nya samarbeten

5: f‘f For att utveckla valfarden behovs ett utokat samarbete 6ver geografiska
bans 1 och organisatoriska granser. Det handlar om att samarbeta 6ver och
inom enhets-, forvaltnings-, kommun- och regiongranser i syfte att
56!{ NYA exempelvis dela pa resurser och kompetenser. Det kan handla om att,
SAMARBETEN arbetsgivare emellan, dela pa olika typer av spetskompetenser eller

andra personalgrupper. Att samarbeta med omkringliggande aktorer
sasom myndigheter och larosaten kan ocksa utveckla verksamheten néar resurserna ar begransade.
For att fa till vardeskapande och innovativa samarbeten behéver Umed kommun vaga tanka nytt och
testa!

Aktiviteter
e Partnerskap med Umea universitet.
e Deltai projektet Arbetsmarknadskunskap i skolan (AMK) tillsammans med andra
arbetsgivare i Umearegionen
e Deltaiden nya utvecklingsstrategin med Vasa stad

Prioritera arbetsmiljdarbetet

Umea kommun ska ha halsoframjande arbetsplatser och en sjukfranvaro
som ligger lagre an genomsnittet for Sveriges kommuner. Olikheter
PRIORITERA mellan kvinnors och mans arbetsmiljéer, arbetsvillkor och sjukfranvaro
ARBETSMILJO- ska minska. Med den gemensamma vardegrunden, ett narvarande
ARBETET ledarskap och ett utvecklat engagemang hos medarbetarna skapar vi
tillsammans ett hallbart arbetsliv.

%
Yyp5

Umea kommun ska arbeta langsiktigt, systematiskt och malmedvetet for att uppna en god fysisk,
psykisk, organisatorisk och social arbetsmiljé. Arbetsmiljoarbetet ska bedrivas genom ett
halsoframjande forhallningssatt dar utveckling av friskfaktorer och atgarder for att hantera risker i
arbetsmiljon kompletterar varandra. Forutsattningar ska skapas for lag och stabil sjukfranvaro. Det
systematiska arbetsmiljoarbetet ska bygga pa tydlighet i uppdrag, ansvar och roller samt ett
vélfungerande samarbete.®

Aktiviteter
e Genomfora arlig medarbetarundersdkning och process for upprattande av OSA-mal

e Stodja forvaltningarna i att anvdanda den I6pande riskbedémningen.
e Tillhandahalla process for arlig uppfoljning av SAM.

e Svara for utbildning av skyddsombud.

e Implementering av den nya arbetsmiljopolicyn

o Samverka med foretagshalsovarden och andra partners

15 Arbetsmiljopolicy, 2021
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Oka heltidsarbetet
Umea kommun ska ha heltid och tillsvidareanstallning som norm.
Heltidsresan ar ett utvecklingsprojekt som drivs av SKR och Kommunal och
6KA kolr:mder atltjégé tli(ll 2024. l\géth érdatt Seltidsart;((e)tzelska b||i| n?rm ilnom
valfarden. | Umea kommun beslutades det i maj att alla férvaltningar
HELTIDSARBETET ska arbeta aktivt med malet att fler ska jobba heltid. Alla nya medarbetare
som anstalls tillsvidare ska anstallas pa heltid och deltidsanstéllda med tillsvidareanstallning ska
erbjudas heltidsanstallning. Detta galler alla personalkategorier, men undantag kan goras for vissa
grupper.

Aktiviteter
e  Fortsatta stddja forvaltningarna i inforandet av heltider
e Stodja forvaltningarna att infora fler personalpooler och ddrmed minska beroendet av
timanstallningar

Avveckla
Har beskrivs strategier for att skapa goda avslut for de medarbetare som lamnar Umed kommun.

Forlang arbetslivet

Erfarna medarbetare har vardefull kompetens. | takt med att
medellivslangden och halsan férbattras 6kar kan dven arbetslivet
forlangas. Med fler ar i yrkeslivet 6kar valfardens mojligheter att méta
kompetensutmaningen. Normen i samhéllet att ga i pension vid 65 ar har

FORLANG

ARBETSLIVET varit mycket stark. For att klara kompetensforsorjningen till valfarden ar
det viktigt att utmana denna norm.

De kommande aren kommer flera fordandringar i lagstiftningen att ske, exempelvis férvantas aldern
for garantipension hdjas till 66 ar 2023 och lagsta alder for att ta ut allman pension férvédntas hojas
till 63 ar 2023 och 64 ar 2026. Utbéver dessa strukturella férandringar ar arbetsgivarnas attityder till
erfarna medarbetare centrala for medarbetarnas forutsattningar att vilja arbeta vidare. Vi behoéver
skapa forutsattningar for ett hallbart och hadlsosamt arbetsliv dven efter 65 genom en god
arbetsmiljo.

Aktiviteter
e Utveckling och uppfdljning av exitenkat och/eller uppféljande avgangssamtal.
e Utveckla mentorskap och handledning dar dldre medarbetares kompetens tas tillvara.
e Tatillvara dldre medarbetares maojlighet att jobba langre.
e Informera om kommunens pensionsriktlinjer, tex mojligheten att minska tjanstgoringstid
med bibehallen tjanstepension.
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