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 Kommunstyrelsen 
 

Motion av Liza Boëthius (V) om att anställa personer med 
funktionsnedsättning i kommunal verksamhet 
 
Förslag till beslut 
Kommunstyrelsen föreslår kommunfullmäktige besluta 
 
att besvara motionen med hänvisning till föredragningen i ärendet. 
 
Ärendet 
Liza Boëthius (V) föreslår i en motion, väckt den 28 januari 2013, att kommunen ska anställa 
personer med funktionsnedsättning i kommunal verksamhet och ha som mål att 1,5 procent av 
de anställda i kommunen ska vara personer med dokumenterad funktionsnedsättning. 
Motionen återges i bilaga 1. 
 
Remissbehandling 
Yttranden har inkommit från styrelsen för Teknik och service, utbildnings- och 
arbetsmarknadsnämnden, styrelsen för Vård och bildning, barn- och ungdomsnämnden samt 
gatu- och samhällsmiljönämnden.  
 
Styrelsen för Teknik och service menar att frågan om anställning av personer med 
funktionsnedsättning först kräver ett omarbetat och förtydligat arbetsmarknadspolitiskt 
program. I ett sådant program ska kommunen ställa samma krav på alla aktörer som erbjuder 
kommunalt finansierad service. Vidare menar styrelsen att kommunen ska ha en tydlig 
struktur för hur urvalsprocess, mottagande och introduktion ska gå till, bilaga 2. 
 
Utbildnings- och arbetsmarknadsnämnden hänvisar till den av kommunfullmäktige antagna 
arbetsgivarpolicyn och pekar särskilt på policyns värdeord ”likabehandling” och den guide 
knuten till arbetsgivarpolicyn som kommunledningskontoret tagit fram till chefer, Se kraften, 
som just behandlar kommunens förhållningssätt när det gäller funktionsnedsättning. Vidare 
pekar nämnden på att man tecknat avtal med styrelsen för Vård och bildning om uppdraget att 
ge unga vuxna med funktionsnedsättning möjligheten att komma ut i studier eller arbete. 

 
Postadress: Uppsala kommun, kommunledningskontoret, 753 75 Uppsala 

Besöksadress: Stadshuset, Vaksalagatan 15 • Telefon: 018-727 00 00 (växel) • Fax: 018-727 00 01 
E-post: kommunledningskontoret@uppsala.se 

www.uppsala.se 
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Nämnden lyfter också i sitt remissvar fram den organisering kommunen har genom Navet, 
som har till uppgift att samordna utbildnings- och arbetsmarknadsinsatser och som också kan 
underlätta för andra nämnder genom arbetsgivaransvaret för personer med 
funktionsnedsättning. Nämndens slutsats, mot bakgrund av nämnda åtgärder, är att 
motionärens intentioner redan får anses vara uppfyllda. Reservation har anförts av (S), (MP) 
och (V), bilaga 3. 
 
Styrelsen för Vård och bildning menar att strävan att Uppsala kommun ska bereda fler 
personer med funktionsnedsättning är lovvärd, men menar att om det ska ställas högre krav på 
Vård och bildning att ta emot personer med funktionsnedsättning jämfört med andra 
leverantörer, bör detta beaktas när förvaltningen får uppdrag och ersättning. Sammantaget 
uttalar styrelsen att man, som en ansvarstagande produktionsorganisation, arbetar med frågan 
med största intresse, bilaga 4. 
 
Barn- och ungdomsnämnden menar att kommunens arbetsgivarpolicy redan uttrycker 
värdeordet likabehandling vid rekrytering och därmed behövs inget mål om att en viss andel 
anställda ska vara personer med funktionsnedsättning, det är istället den sökandes 
kvalifikationer och kompetens som ska avgöra om en person anställs, bilaga 5. 
 
Gatu- och samhällsmiljönämnden menar att, då kommunens arbetsgivarpolicy så tydligt 
uttrycker likabehandling vid rekrytering, behövs inte något mål om att en viss procent av 
medarbetarna ska utgöras av personer med funktionsnedsättning. Nämnden föreslår att 
motionen avslås. Reservation har anförts av (MP), (S) och (V), bilaga 6. 
 
Föredragning  
Begreppet funktionsnedsättning beskriver fysiska, psykiska eller begåvningsmässiga 
begränsningar av en människas funktionsförmåga. De kan bero på skador eller sjukdomar som 
fanns vid födseln, har uppstått senare eller förväntas uppstå. Funktionsnedsättning är alltså 
något som en person har, inte något som en person är. Funktionsnedsättning kan märkas mer 
eller mindre i olika situationer och den påverkar inte alltid arbetsförmågan. Vissa typer av 
funktionsnedsättningar kan vara osynliga och inte alla personer med funktionsnedsättning 
önskar vara öppna med att berätta om sin funktionsnedsättning. 
 
I februari 2012 antog kommunfullmäktige en arbetsgivarpolicy för medarbetarskap, ledarskap 
samt arbetsmiljö och samverkan. Arbetsgivarpolicyn bärs upp av värdeorden demokrati, 
likabehandling, rättssäkerhet och medskapande. Med likabehandling menas att alla ska ha 
samma möjligheter och förutsättningar, oavsett var i organisationen man arbetar eller vilken 
roll man har. Kommunen ska ha nolltolerans för diskriminering. Kommunen ska också utgå 
från ett normkritiskt förhållningssätt, det vill säga vara öppen för att ifrågasätta normer och 
strukturer som kan göra att personer uppfattas som avvikare.  
 
För att öka kunskapen i kommunen, bryta invanda föreställningar, arbeta för ökad inkludering 
och attraktiva arbetsplatser, men också bistå organisationen med en ökad tydlighet om vad 
arbetsgivarpolicyns värdeord likabehandling kan innebära i praktiken, har kommunlednings-
kontoret under våren tagit fram en guide för kommunens chefer, Se kraften, bilaga 7. Guiden 
rör funktionsnedsättning och ska fungera som ett stöd för chefer, dels om en medarbetare 
drabbas av funktionsnedsättning, men också när det gäller nyrekrytering. I guiden ges några 
särskilda rekommendationer när det gäller rekrytering: 
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- att undvika att fråga efter uppgifter om behandling, sjukdomshistoria eller annan 
information som inte är relevant för arbetssituationen 

- att inte ta för givet att en person med psykisk funktionsnedsättning kommer att vara 
mer känslig för arbetsrelaterad stress 

- att se till att rekryteringsprocessen är rättvis – om en person med funktionsnedsättning 
uppfyller alla anställningskriterier får inte funktionsnedsättningen vara något hinder 

 
Guiden är utformad i linje med kommunens arbetsgivarpolicy och i överensstämmelse med 
kommunens uttalade rekryteringsmetodik, så kallad kompetensbaserad rekrytering. 
Kompetensbaserad rekrytering innebär kortfattat att i alla led i rekryteringsprocessen; urval, 
intervjuer, referenstagning etc, så är det kompetenserna i förhållande till kravprofiler som ska 
bedömas, inget annat. Metoden som sådan, som också varit föremål för en hel del forskning, 
har visat sig ha en positiv bieffekt; tillämpad fullt ut är metoden ickediskriminerande, då den 
inte väger in faktorer som kön, ålder, funktionsnedsättning etc utan strikt inriktar sig på den 
kompetens som efterfrågas i förhållande till vad arbetet kräver.  
 
Motionens förslag om att kommunen ska ställa upp ett mål om att 1,5 procent av de anställda i 
kommunen ska vara personer med dokumenterad funktionsnedsättning är ett kvantitativt mått 
som visserligen är möjligt att mäta, men som innehåller vissa problematiska aspekter. 
Registrering av funktionsnedsättning faller inom kategorin känsliga personuppgifter när det 
gäller personuppgiftslagen (1998:204) och registrering kräver därmed samtycke. Här är det 
viktigt att vara medveten om att inte alla personer önskar vara öppna med sina 
funktionsnedsättningar. Det är angeläget att kommunen inte i några som helst avseenden 
diskriminerar sökanden till olika tjänster. Ett kvantitativt mått – antal anställda med 
funktionsnedsättning – ger emellertid inte en adekvat bild av hur kommunen lyckas med 
inkludering och likabehandling.  
 
Inte någon av remissinstanserna tillstyrker motionen. Två instanser föreslår att motionen 
avslås. Flera av remissinstanserna hänvisar till arbete som redan pågår i kommunen, med 
koppling till kommunens arbetsgivarpolicy och då med specifik hänvisning till värdeordet 
likabehandling och kommunens förhållningssätt vid rekrytering.  
 
Rekrytering av nya medarbetare och arbetsgivarpolitiken ska präglas av likabehandling. 
Kommunen ska vara en förebild genom att se och ta tillvara på mångfald av kompetenser, 
erfarenheter och arbetsförmågor.  Därför fortsätter det målmedvetna arbetet med 
implementeringen av arbetsgivarpolicyn. I detta arbete ingår att föra dialoger och genomföra 
workshops och seminarier med verksamheterna om vad värdeorden står för och vad det 
innebär i praktisk tillämpning.  
 
Mot bakgrund av ovan sagda är motionen därmed besvarad.  
 
Ekonomiska konsekvenser 
Ej aktuellt med föreliggande förslag till beslut 
 
Kommunledningskontoret 
 
 
Joachim Danielsson Lars-Sture Persson 
stadsdirektör personaldirektör  
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se kraften och kompetensen 
Alla vi som arbetar i Uppsala kommun ska känna motivation, arbetsglädje 
och trygghet. Vi ska känna tillit till vår förmåga att utföra våra arbetsupp-
gifter. Du som chef har en viktig roll när det gäller att stödja medarbetares 
vilja till utveckling och engagemang. Du kan bidra till en trivsam och inspi-
rerande arbetsmiljö där alla på arbetsplatsen är medskapande. 

Oavsett bakgrund, kön, ålder, social ställning eller funktionsnedsättning 
så har vi samma värde. Att aktivt arbeta för jämställdhet och mångfald är 
ett erkännande av att vi alla behövs och behöver varandra. 

Rekrytering av nya medarbetare och arbetsgivarpolitiken i Uppsala 
kommun ska präglas av likabehandling. Kommunen som arbetsgivare ska 
vara en förebild genom att se och ta tillvara på mångfald av kompetenser, 
erfarenheter och arbetsförmågor.

Som chef kan du påverka mångfalden i kommunen. Ditt val avgör om 
underrepresenterade grupper får och kan utvecklas i sitt arbete. Ditt val 
avgör om medarbetare som har eller får en funktionsnedsättning ändå får 
uppleva att de arbetar på toppen av sin kompetens och att de är delaktig 
på sin arbetsplats på lika villkor som alla medarbetare.

Med vänliga hälsningar

Lars-Sture Persson, personaldirektör
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funktionsnedsättning
Begreppet funktionsnedsättning beskriver fysiska, psykiska eller begåv-
ningsmässiga begränsningar av en människas funktionsförmåga. De kan 
bero på skador eller sjukdomar som fanns vid födseln, har uppstått senare 
eller förväntas uppstå. Det är alltså något som en person har, inte något 
som en person är. 

Cirka en femtedel av Sveriges arbetsföra invånare uppger att de har 
någon typ av funktionsnedsättning. Funktionsnedsättning kan märkas mer 
eller mindre i olika situationer och den påverkar inte alltid arbetsförmågan. 
Vissa typer av funktionsnedsättningar kan vara osynliga.  
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när en medarbetare drabbas  
av funktionsnedsättning
Vi ska sträva efter att uppnå ett långsiktigt hållbart arbetsliv. Människor 
som mår bra arbetar också bra. Du som chef har ansvar för att leda, 
planera och följa upp de fysiska, psykiska och psykosociala arbetsmiljöfrå-
gorna på arbetsplatsen.

I vissa fall kan medarbetare drabbas av funktionsnedsättning efter en 
skada eller sjukdom. I andra fall har funktionsnedsättning funnits sedan 
tidigare, men har på grund av ändrade arbetsförhållanden eller andra 
omständigheter gjort det svårare för medarbetare att utföra tidigare arbets-
uppgifter. Som chef ska du se till att en medarbetare så lätt och snabbt 
som möjligt kan återgå till sitt arbete.

Anpassningsåtgärder är praktiska insatser för att organisera arbetsplat-
sen med hänsyn till en medarbetare med funktionsnedsättning. Det kan till 
exempel vara inredning av lokaler eller anpassning av utrustning, arbets-
takt, arbetsfördelning och utbildningsmöjligheter.

Nästan ingen är helt återställd när man kommer tillbaka till arbetet 
efter en skada eller sjukdom och det tar tid att få upp farten, styrkan och 
skickligheten. Efter en längre tids sjukfrånvaro är det därför klokt att du 
som chef ser till att medarbetaren får en mjukstart. För att underlätta för 
medarbetaren att komma tillbaka till arbetet kan det vara aktuellt att se 
över arbetstider, arbetsinnehåll och arbetsorganisation. Här är det viktigt 
att föra en dialog både med den som varit sjuk och med andra medarbe-
tare som blir berörda.
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”För mig är det jätteviktigt att känna mig behövd. 
Jag vill göra en värdefull insats där jag använder 
min kompetens. Det tror jag i och för sig gäller 
för alla.”

Karin Melin, informationsstrateg 
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”Min chef såg till min kompetens. Det är alldeles för många med stor kapacitet som ställs utanför arbetslivet på grund av 
fysisk eller psykisk funktionsnedsättning.”  Christina Brännström, huvudhandledare 
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rekrytera medarbetare 
med funktionsnedsättning
I rekrytering av nya medarbetare är det lätt att välja det kända istället för 
det okända. Risken är stor att arbetsplatsen går miste om kompetens och 
erfarenhet om den som rekryterar, medvetet eller omedvetet, väljer en 
medarbetare som uppfyller vissa normer. Tänk på en administratör, en 
jurist och en chef. Se dem framför dig. Hade administratören autism? Hade 
juristen en synskada? Var chefen rullstolsburen? 

Våra mentala bilder av dessa yrken säger oss att personer i dessa yrkes-
grupper brukar se ut på ett visst sätt. De mentala bilderna är starka och 
påverkas av våra egna referensramar, som utbildning, uppväxt och erfaren-
heter. Om vi möter en person som inte stämmer överens med den mentala 
bilden för en viss yrkesgrupp är det lätt att vi ifrågasätter om personen är 
tillräckligt kompetent för arbetet i fråga. Men finns det något som säger att 
en jurist med en synskada är mindre kompetent än en utan? Att en chef 
som använder rullstol inte är lika bra som en utan? Eller att en administra-
tör med autism inte kan göra ett utmärkt jobb?
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vid rekrytering av medarbetare 
kan du som chef

•	undvika att fråga efter uppgifter om behandling, sjukdomshistoria eller 
annan information som inte är relevant för arbetssituationen

•	 inte ta för givet att en person med psykisk funktionsnedsättning kommer 
att vara mer känslig för arbetsrelaterad stress 

•	se till att rekryteringsprocessen är rättvis – om en person med funktions-
nedsättning uppfyller alla anställningskriterier får inte funktionsnedsätt-
ningen vara något hinder

•	se till att du förstår och har en strategi klar för att hantera rimliga  
anpassningar.



11”För mig är det viktigt att min chef inte ser svårigheterna utan möjligheterna. Alla kan vi göra något.” 
Gabrielle Zielske-Karlsson, vårdbiträde 
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stöd vid anställning av personer  
med funktionsnedsättning
Arbetsförmedlingen har ett samlat ansvar för funktionshindersfrågor inom 
arbetsmarknadspolitiken. Uppdraget är att bedriva arbetslivsinriktad reha-
bilitering. De har förmedlare och specialister som hjälper till att utforma ett 
individuellt, anpassat stöd, som ska kompensera de praktiska konsekven-
serna av funktionsnedsättningen. 

Arbetsförmedlingen har också ansvaret att utreda arbetsförmågan hos 
personer med funktionsnedsättning. Syftet är att klargöra hur funktions-
nedsättningen påverkar förmågan i ett specifikt arbete. 

Arbetsförmedlingen erbjuder arbetshjälpmedel och/eller ekonomiska 
lättnader oavsett om den som har en funktionsnedsättning är arbetssö-
kande eller inte. Detta kan vara i form av:

Arbetshjälpmedel
Hjälpmedel på arbetsplatsen kan vara ett utmärkt sätt och inte sällan det 
enda som behövs vid en nyanställning. Det kan bestå av en anpassning av 
arbetsmiljön eller av en produkt.

Stöd av en person
En medarbetare kan behöva hjälp att utföra eller träna sig i arbetsupp-
gifterna eller annat som krävs för jobbet. Arbetsförmedlingen erbjuder 
individuellt stöd eller kompensation om en annan medarbetare avsätter tid 
för att stödja.

Ekonomiska lättnader
Som arbetsgivare kan Uppsala kommun få en del av lönekostnaden 
subventionerad när en person med funktionsnedsättning anställs eller 
få ersättning för extra kostnader om vi tar emot en person som behöver 
utveckla sin arbetsförmåga under en period.



13”Tryggheten av att veta att chefen kommer att vara ett stöd, bidrar till att en funktionsnedsättning inte behöver innebära 
ett hinder i arbetet.”  Zakia Khan, projektledare
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tänk på ord och uttryck
Det språk du använder som chef, ditt sätt att tilltala och ditt bemötande av 
medarbetare, smittar av sig och påverkar i sin tur hur medarbetare möter 
medborgare, klienter och brukare. 

Ord kan såra och förnedra även om det inte var avsikten. Alltför ofta 
använder vi ord utan att tänka efter. Orden är vårt viktigaste kommunika-
tionsmedel. Därför är det viktigt att vara rädd om orden och om valörerna. 
Men ord förstås olika av olika människor. Hur vi än anstränger oss är det 
svårt att få till det så att det alltid blir rätt. 

Tänk på att använda ordet funktionsnedsättning i stället för handikapp. 
Personer med funktionsnedsättning – såväl fysisk, psykisk som kognitiv – 
kan leva ett fullt fungerande liv. Funktionsnedsättningen är bara en del av 
personen. 

Ett funktionshinder uppstår i mötet mellan individen och samhället. Det 
kan handla om svårtillgänglig information, trappor och trösklar, och inte 
minst attityder som stänger ute människor. 

Ordet handikappanpassa signalerar problem, och att det är acceptabelt 
att göra skillnad mellan människor. Säg alltså hellre att en byggnad eller 
arbetsplats är tillgänglig än att den är handikappanpassad. Det är bättre 
att prata om människors arbetsförmåga och riva hinder – både verbala och 
andra – på våra arbetsplatser.

Namnet på en diagnos kan vara korrekt att använda, till och med viktig 
och intressant i rätt sammanhang. Men ibland har benämningen ingen 
betydelse för den dagliga tillvaron. 

Ingen är bunden till sin stol. Rullstolsburen eller person som använder 
rullstol speglar verkligheten bättre än rullstolsbunden. I stället för att 
använda ordet förståndshandikappad kan vi säga person med utvecklings-
störning eller kognitiv funktionsnedsättning. 
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”Det vettiga sitter inte alltid i benen. En medarbetare som sitter i rullstol kan ofta lika bra. Många gånger har vi dubbel-
kompetens. Dels har vi vår yrkeskompetens, dels den erfarenhet och kompetensen vi får från att möta funktionshinder.” 
Maria Wik, hälso- och sjukvårdskoordinator
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”För mig som chef är det viktigt att lyssna och 
få förtroende så att medarbetaren känner sig 
trygg. Detta är viktigt i alla möten oavsett om 
medarbetaren har funktionsnedsättning eller 
inte.”

Cecilia Norbart, produktionsledare
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”Det är en människa med kompetens som du rekryterar eller har som medarbetare. Att personen ifråga har en funktions-
nedsättning är sekundärt. Arbetsplatsen bör avspegla samhällets olika erfarenheter och bakgrunder. Det gör att organisa-
tionen blir mer flexibel och lyhörd för variationerna i samhället.” Thomas Österberg, tillgänglighetssamordnare
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stöd du kan få som chef i kommunen

HR-Center
Du som chef kan vända dig till HR-supporten när du behöver rådgivning i 
frågor som rör till exempel arbetsmiljö, rehabilitering eller rekrytering. HR-
supporten kan också lotsa dig vidare till rätt instans i de fall det behövs.

Du når HR-supporten på 0771-77 30 00  
eller via mejl till hr-support@uppsala.se 

Tips till dig som vill veta mera
Handisam är myndigheten för handikappolitisk samordning. Myndigheten 
arbetar med att samordna funktionshinderspolitiken i Sverige, 
www.handisam.se

FunkA-utredningen ”Sänkta trösklar – högt i tak” 
SOU 2012:31, www.sou.gov.se/funka/

Handikappförbunden (HSO), www.hso.se

Arbetsförmedlingen, www.arbetsformedlingen.se

Samhall är ett statligt ägt bolag med uppgift att skapa utvecklande jobb åt 
personer med funktionsnedsättning, www.samhall.se
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www.uppsala.se
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